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El objetivo de la presente investigación fue determinar cómo se relaciona el 
liderazgo transformacional del director con el logro académico de los oficiales alumnos del 
Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, en la Escuela de 
Infantería del Ejército - 2018, desde la visión de los alumnos. El enfoque fue de una 
investigación cuantitativa, de tipo descriptivo correlacional, de diseño no experimental, 
transversal. La población estuvo compuesta por 100 alumnos, la muestra fue de 80, a 
quienes se les aplicó dos instrumentos: una encuesta de10 preguntas con una escala de 
cinco categorías de respuestas referida a la variable “liderazgo transformacional”, 
confeccionada por el autor; y una encuesta de 3 preguntas con una escala de cinco 
categorías de respuestas referida a la variable “logro académico”. El instrumento tuvo una 
fuerte confiabilidad de 0.870. Se realizó el análisis correspondiente a los resultados de la 
encuesta llegando a la demostración empírica de que el 87% apoya o considera 
positivamente los requerimientos de las dimensiones e indicadores propuestos en el 
instrumento; esto fue ampliamente corroborado y contrastado empleando el chi cuadrado.  
Se concluyó que el liderazgo transformacional del director tiene relación significativa con 
el logro académico de los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la 
Compañía de Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Palabras clave: Liderazgo transformacional, logro académico, calidad. 
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Abstract 
The objective of the present investigation was to determine how the transformational 
leadership of the director is related to the academic achievement of the official students of 
the Diploma in Leadership and Management of the Infantry Company, in the Army 
Infantry School - 2018, from the vision of the students. The focus was on quantitative 
research, descriptive correlational type, non-experimental design, transversal. The 
population was composed of 100 students, the sample was 80, to whom two instruments 
were applied: a survey of 10 questions with a scale of five response categories referred to 
the variable “transformational leadership”, prepared by the author; and a survey of 3 
questions with a scale of five categories of answers referred to the variable “academic 
achievement”. The instrument had a strong reliability of 0.870. The analysis corresponding 
to the results of the survey was made, arriving at the empirical demonstration that 87% 
support or positively consider the requirements of the dimensions and indicators proposed 
in the instrument; this was widely corroborated and contrasted using the chi square. It was 
concluded that the transformational leadership of the director has a significant relationship 
with the academic achievement of the official students of the Diploma in Leadership and 
Management of the Infantry Company, in the Army Infantry School - 2018. 
Keywords: Transformational leadership, academic achievement, quality. 
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Introducción 
Los temas tratados en esta investigación están referidos al liderazgo 
transformacional, por un lado, y al logro académico, por otro lado. El trabajo se realiza en 
la Escuela de Infantería del Ejército, y la población lo constituyen los oficiales alumnos del 
Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería; diplomado que se lleva 
anualmente en esa casa de estudios, ubicada en el distrito de Chorrillos, Lima.  
El Ejército del Perú, es una organización tutelar de la Patria, que constantemente 
está buscando la calidad total en todas las actividades en las que participa, la 
académica o educativa es una de ellas. Por eso el interés del investigador de investigar 
sobre estos temas en la Escuela de Infantería del Ejército y en qué medida se asocian 
entre ambas. 
De una manera general el liderazgo del director se refiere a las acciones físicas, 
morales o espirituales, relacionadas con el cumplimiento de sus funciones como cabeza de 
una institución educativa, siempre y cuando estas acciones devengan en acciones positivas 
que favorezcan el proceso educativo, y el cumplimiento de las metas y objetivos trazados 
por el instituto. En estos tiempos, en las organizaciones de todo tipo, el factor humano se 
ha convertido en el más importante para la consecución de los objetivos de las empresas, la 
manera de dirigir, el trato a los trabajadores, etc., han hecho que se eleve el prestigio de tal 
o cual organización.  En ese sentido, uno de estos hombres que conduce al éxito a sus 
organizaciones, es el “líder”; y la actividad que realiza, la forma cómo conduce a sus 
subordinados a cumplir con el objetivo, la misión y la visión de la empresa se llama 
“liderazgo”, este liderazgo a veces no se siente en algunas organizaciones e instituciones. 
El liderazgo transformacional es el más adecuado en los claustros militares, ya que 
los líderes militares no sólo se encargan de la protección y bienestar de sus soldados. 
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También de su preparación física, técnica y táctica, que debe ser adecuada a las 
características de cada uno de los puestos que ocupan sus subordinados. Además, deben 
preocuparse por su propia formación militar, en la que deben de conjugar su papel como 
combatientes, a la par que se encargan de la gestión de su personal, con todas las 
vicisitudes que ello pueda implicar, como son los problemas familiares, económicos o 
profesionales. En este caso el Director se preocupa por la capacitación de sus 
subordinados. 
Por otro lado, el logro académico, es aquel que se adquiere en las instituciones o 
casas de estudio, y es la que afecta el desarrollo de los alumnos, pueden ser producido 
por varios factores, en este caso estudiaremos el caso relacionado con el liderazgo del 
director. 
La motivación principal es saber que tan líder transformacional consideran los 
alumnos al Director y su influencia, positiva o negativa, en el desempeño académico de los 
alumnos, y si finalmente favorece en logro académico. 
.  El trabajo se ha desarrollado en cinco (05) capítulos. 
El capítulo I, refiere al planteamiento del problema, en ella se preguntó ¿Cómo se 
relaciona el liderazgo transformacional del director con el logro académico de los oficiales 
alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería de la 
Escuela de Infantería, en el periodo 2018?; asimismo se determinaron los objetivos, 
importancia, alcance y limitaciones que se tuvieron para realizar esta investigación. 
El capítulo II, refiere al marco teórico: antecedentes, bases teóricas de ambas 
variables y la definición de términos básicos. 
El capítulo III, está referido a las hipótesis, variables y su operacionalización. 
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En el capítulo IV se describe la metodología que se empleó para desarrollar esta 
investigación: enfoque, tipo, diseño, población, muestra, técnicas, instrumentos, etc. 
En el capítulo V se presenta los resultados de la investigación, su análisis, discusión, 





Planteamiento del problema 
1.1.  Determinación del problema 
En todas las casas de estudios, siempre hay alguien que es el guía, representante, 
encargado, etc. como se le quiera llamar, que lleva las riendas de una institución educativa, 
en todos los aspectos de la gestión, entiéndase planeamiento, dirección, control y 
supervisión, esta persona es más comúnmente llamado Director. 
Si se quiere una institución sea de calidad, el director debe ser un tipo con 
características excepcionales; tanto personales como profesionales que le permitan 
gestionar con éxito la calidad de la Escuela a su cargo. Tiene que ser un líder, un 
verdadero guía, conductor, visionario y estratega. Estos líderes, en el siglo XXI, están 
a la vanguardia, en la era del conocimiento, el líder cobra mucha preponderancia, 
haciendo que las instituciones educativas se conviertan en organizaciones que 
aprenden y permitiéndoles innovarse permanentemente. De esta manera, urge la 
necesidad de conocer la forma cómo lideran los directores, ya que muchos de ellos son 
más eficaces que otros, generando que unas escuelas tengan mejor desempeño que 
otras. 
Este desempeño directriz, tiene en la actualidad importancia y preponderancia, toda 
vez que los roles impuestos a las Fuerza Armadas han cambiado en las últimas décadas, 
los roles asignados son diferentes a las de antaño, ahora es más participativo, más 
inclusivo; por lo tanto, la sapiencia de los directores tiene que ser una constante para poder 
reestructurar y adecuar los cambios a los sistemas castrenses. 
.Burs en 1978 acuña el término liderazgo transformacional y considera como 
propósitos del liderazgo la motivación de los seguidores hacia el trabajo en metas 
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trascendentales en lugar del propio interés inmediato y también la motivación hacia el 
logro y la autorrealización en lugar de limitarse a la seguridad y la protección. Esta 
focalización en los estados emocionales de los seguidores, desde el principio alineó las 
aproximaciones transformacionales del liderazgo con el concepto, bastante anterior, de 
“carisma” de Weber (1947). Según Weber, los líderes carismáticos usan su considerable 
atractivo emocional para dirigir sus seguidores, idealmente en nombre del bien mayor 
(“carismáticos sociales”), pero también en ocasiones hacia sus propios intereses. Muchas 
revisiones contemporáneas del liderazgo transformacional incluyen al menos una 
dimensión relacionada con alguna forma de carisma. Propiciado por el trabajo fundamental 
de Burns, las tres décadas pasadas han sido testigos del desarrollo substancial de la teoría e 
investigación sobre liderazgo transformacional, siendo la obra llevada a cabo por Bass y 
sus colaboradores la más desarrollada. Se trata de una “teoría de dos factores”, con 
prácticas de liderazgo transformacional y transaccional concebidas como dos extremos de 
un continuo. La literatura facilita la creencia que es mejor el liderazgo transformacional, 
que dicho sea de paso es el que más se emplea en los cuarteles, o que debería emplearse en 
los cuarteles. 
Por otro lado, la calidad de líder se demuestra en los resultados obtenidos, y en el 
caso de los alumnos, que son la razón de ser de las escuelas, este resultado se mide en los 
logros académicos que alcance. 
Según Pizarro (1985), el logro académico es una medida de las capacidades 
respondientes o indicativas que manifiestan, en forma estimativa, lo que una persona ha 
aprendido como consecuencia de un proceso de instrucción o formación. Desde una 
perspectiva propia del alumno, define el rendimiento como una capacidad respondiente de 
este frente a estímulos educativos, susceptible de ser interpretado según objetivos o 
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propósitos educativos pre-establecidos. Este tipo de logro académico puede ser entendido 
en relación con un grupo social que fija los niveles mínimos de aprobación ante un 
determinado cúmulo de conocimientos o aptitudes; el logro académico se define en forma 
operativa y tácita afirmando que se puede comprender el rendimiento escolar previo como 
el número de veces que el alumno ha repetido uno o más cursos. 
El modelo de Ejército que la sociedad peruana demanda necesita militares 
altamente cualificados, capaces de atender con satisfacción y seguridad los 
compromisos y requerimientos de la sociedad. Esta cualificación se empieza a adquirir 
mediante la enseñanza de formación y se completa a lo largo de los años con la 
enseñanza de perfeccionamiento y la experiencia profesional. La primera etapa de 
formación del oficial, es llevada en la Escuela Militar de Chorrillos, y las de 
perfeccionamiento en las Escuelas de Armas y Servicios. 
La Escuela de Infantería es una de las Escuelas de Armas y Servicios más 
antiguas, conjuntamente con la Escuela Militar de Chorrillos y la Escuela Superior de 
Guerra del Ejército, allí se perfecciona y a los oficiales del arma de Infantería, de los 
grados de tenientes y capitanes para prepararlos para asumir cargos de mayor 
responsabilidad en la vida castrense. 
En esta Escuela se desarrollan dos diplomados de Liderazgo y Gestión, una para 
Batallones de Infantería y otra para Compañías de Infantería, cada una de ellas tienen 
sus alumnos y también sus profesores, no necesariamente son los mismos. En este 
caso la investigación tendrá como población a los oficiales capitanes o sea los que 
están en el Diplomado de Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería. 
Es por eso el interés del investigador de hacer una investigación al interior de la 
Escuela de Infantería, para demostrar la relación que existe entre el liderazgo 
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transformacional del Director y el logro académico de los oficiales alumnos del 
Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, en la Escuela de 
Infantería del Ejército - 2018. 
1.2.  Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
PG  ¿Cómo se relaciona el liderazgo transformacional del Director con el logro 
académico de los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la 
Compañía de Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018? 
1.2.2. Problemas específicos. 
PE 1 ¿Cómo se relaciona la influencia idealizada con el logro académico de los oficiales 
alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, en la 
Escuela de Infantería del Ejército - 2018? 
PE 2 ¿Cómo se relaciona la inspiración motivacional con el logro académico de los 
oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de 
Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018? 
PE 3 ¿Cómo se relaciona la estimulación intelectual con el logro académico de los 
oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de 
Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018? 
PE 4 ¿Cómo se relaciona la consideración individual con el logro académico de los 
oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de 
Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018? 
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PE 5 ¿Cómo se relaciona la tolerancia psicológica con el logro académico de los oficiales 
alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, en la 
Escuela de Infantería del Ejército - 2018? 
1.3.  Objetivos: general y específicos 
1.3.1. Objetivo general. 
OG  Determinar cómo se relaciona el liderazgo transformacional del Director con el logro 
académico de los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la 
Compañía de Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
1.3.2. Objetivos específicos 
PE 1  Determinar cómo se relaciona la influencia idealizada con el logro académico de los 
oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de 
Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018 
PE 2 Determinar cómo se relaciona la inspiración motivacional con el logro académico de 
los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de 
Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018 
PE 3 Determinar cómo se relaciona la estimulación intelectual con el logro académico de 
los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de 
Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
PE 4 Determinar cómo se relaciona la consideración individual con el logro académico de 
los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de 
Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
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PE 5 Determinar cómo se relaciona la tolerancia psicológica con el logro académico de los 
oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de 
Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
1.4.  Importancia y alcances de la investigación 
Se pretende demostrar la relevancia que tiene el liderazgo del director en el logro 
académico de los alumnos, durante el proceso de enseñanza-aprendizaje en la Escuela de 
Infantería. 
Al punto de vista teórico esta investigación contribuirá al desarrollo científico dentro 
del contexto de los sistemas de calidad y gestión educativa. 
Al punto de vista práctico, servirá para que los involucrados en el proceso educativo 
tomen mayor conciencia sobre la importancia que tiene el logro en una organización 
académica, para llegar a los objetivos trazados, bajo la guía de un buen líder. 
Al punto de vista metodológico, contribuirá a desarrollar la investigación científica, 
y podría servir de base para futuras investigaciones. 
Los resultados de la presente investigación les servirán a las autoridades 
responsables de la Escuela de Infantería para aplicar estrategias apropiadas que permitan 
mejorar los resultados esperados, dentro de lo que significa calidad del servicio educativo. 
Alcance temporal, se realizó en el primer semestre del año 2018. 
Alcance social, oficiales alumnos de la Escuela de Infantería, y 
Alcance espacial, se realizó en las instalaciones de la Escuela en mención, en el 
distrito de Chorrillos, provincia y departamento de Lima. 
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1.5.  Limitaciones de la investigación 
La gran limitación en estos tipos de investigación social, fueron el poco tiempo que 
disponen los sujetos de investigación, y la poca bibliografía que sobre estos dos temas en 





Capítulo II.  
Marco teórico 
2.1.  Antecedentes del estudio 
2.1.1. Antecedentes internacionales: 
Gonzales, O. y Gonzales, L. (2014), en su investigación titulada “Impacto del estilo 
de liderazgo del docente universitario en el rendimiento académico del estudiante”, 
presentada en la Universidad de Zulia, Venezuela, realizan un estudio de correlación sobre 
el impacto que ejerce el estilo de liderazgo del docente de la Facultad de Arquitectura y 
Diseño en el rendimiento académico del estudiante. Bajo el enfoque descriptivo y con 
diseño no experimental correlacional se realiza un corte transversal para recoger la 
información a través del cuestionario “Estilos de Liderazgo” (versión González y 
González, 2011) y basado en el Multifactorial Leadership Questionnaire de Bass y Avolio 
(1991). La población la constituyen los 120 profesores, de los cuales tomaron el 10% 
como muestra. Los resultados apuntan hacia una correlación positiva y significativa entre 
el estilo de liderazgo Laissez Faire y el promedio de calificaciones obtenidas por el grupo 
de estudiantes cursantes de esa asignatura (,647*) y un coeficiente de regresión 40,1% bajo 
una confiabilidad de 95%; mientras que el estudiante con más alto promedio de 
calificaciones obtenido en la asignatura de ese semestre (Diseño), corresponde a un 
profesor con estilo de liderazgo combinado Laissez Faire-Autocrático-Transaccional (17,8 
puntos). 
Ponce, R. (2008), en su tesis de maestría titulado “El liderazgo y su relación con el 
rendimiento académico”, presentada en la Universidad de Biobio, Chile, realiza una 
investigación con enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva que pretende medir la 
incidencia del liderazgo en el logro académico. La muestra considerada es no 
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probabilística estuvo compuesta por Directores, Profesores, Padres y Apoderados de las 
unidades Educativas: Colegio “La Purísima” de Chillán, de dependencia particular con 
subvención compartida; el Liceo “La Concepción” de Yungay de dependencia municipal, 
y Colegio “Alemán” de Chillán de dependencia Particular Pagada.  
Se aplicaron tres encuestas, una de ellas para los Profesores(as) de los 
establecimientos en estudios que consta de 64 preguntas, y las otras dos para los alumnos 
de los terceros medio, la primera con 40 preguntas de las cuales solo 36 corresponden a 
definir el estilo de liderazgo que desarrolla el Docente, y la otra consta de 36 preguntas 
para establecer el estilo de liderazgo ejercido por los Padres y Apoderados. 
Concluye que, de modo general el estilo de liderazgo democrático ejercido por los 
profesores del área de humanidades   inciden positivamente en los rendimientos de los 
alumnos puesto que, en las asignaturas Lengua Castellana y Comunicación, Historia y 
Geografía e inglés los resultados promedios de los tres colegios es alto. 
Rojas, A. (2013), en su tesis de maestría titulada “El liderazgo transformacional en 
directores de tres liceos bicentenario y tres liceos regulares de la Región Metropolitana”, 
presentada en la Universidad de Chile, realiza una investigación que plantea dos objetivos 
generales: el primero es describir el liderazgo transformacional en directores de tres liceos 
bicentenario y tres liceos regulares pertenecientes a la zona norte de la Región 
Metropolitana, considerando la percepción de los docentes. Por su parte, el segundo es 
determinar la existencia de diferencias significativas entre la percepción sobre el liderazgo 
transformacional del director en los docentes de los liceos bicentenario con respecto a la de 
los docentes de los liceos regulares. Para este propósito se aplicó el cuestionario 
multifactorial de liderazgo (MLQ por sus siglas en inglés) a una muestra de 28 docentes de 
los Liceos Bicentenario y a 26 de los Liceos Regulares (54 docentes en total). Estos datos 
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fueron procesados utilizando el software estadístico SPSS (versión 18.0) Para el análisis de 
resultados y para cumplir con el primer objetivo se usó estadística descriptiva. Por su parte 
para cumplir con el segundo objetivo se aplicó una prueba t de student para determinar la 
existencia de diferencias significativas entre la percepción sobre el liderazgo 
transformacional del director en los docentes de 3 Liceos Bicentenario con respecto a la 
percepción de los docentes de 3 Liceos Regulares. Los resultados obtenidos tras el primer 
análisis permiten concluir que los directores de los liceos bicentenario son percibidos por 
sus docentes con un mayor liderazgo que los directores de los liceos regulares. Con 
respecto a los resultados tras el segundo análisis, la principal conclusión es que existen 
diferencias significativas en tres de las cinco dimensiones del liderazgo transformacional 
del director al contrastar la percepción de docentes de los Liceos Bicentenario con respecto 
a la percepción de docentes de los Liceos Regulares 
Labrador, C. (2012), en su tesis titulada “Logro académico en estudiantes de la 
Facultad de Farmacia y Bioanálisis de la Universidad de Los Andes, Mérida, Venezuela”, 
presentada en la Universidad de Alcalá-España, realiza una investigación con el objetivo 
de estudiar el logro académico, así como algunos recursos psicosociales empleados, para 
su afrontamiento, en estudiantes de la Universidad de Los Andes, Mérida-Venezuela. La 
muestra estuvo constituida por 856 estudiantes del curso regular, de la Facultad de 
Farmacia y Bioanálisis. Para la medición del nivel de logro académico se empleó el 
Cuestionario de Evaluación del Logro Académico (CEEA) (Joan De Pablo, 2002). Para 
medir las variables sociodemográficas y los recursos de afrontamiento ante el logro 
académico, se empleó un cuestionario creado por la autora. Los resultados obtenidos 
reportan: 1) Los estudiantes presentaron un logro académico medio de 5.04 puntos (x 
=5.04±1.18). 2) Las variables sociodemográficas: sexo y número de hijos (p=0.000 < 0.05 
y p = 0.000 < 0.05), estado civil y edad (p = 0.041< 0.05 y p = 0.019< 0.05) y el período 
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académico cursado (p=0,047<0.05), resultaron estadísticamente significativas, incidiendo 
en el nivel de logro académico, en los estudiantes de ambas carreras. 3) En el manejo del 
logro, el recurso psicosocial más utilizado fue leer (p=0.001<0.05), seguida de actividades 
como practicar deportes (p= 0.034< 0.05) y escuchar música (p = 0.043< 0.05). 4) En 
cuanto a los factores asociados al nivel de logro académico; el factor logro en los 
exámenes reportó valores de x=6.26±1.24, los ítems asociados con este factor que 
mostraron mayores promedios fueron: la falta de tiempo para estudiar (x=7,58), la 
excesiva cantidad de materia para estudio (x=7,27), preparar un examen (x=6,90) y esperar 
sus resultados (x=6,73). El factor de ansiedad social estuvo representado por x=5,38. 
Destacando el efectuar un examen oral (x=6,33) y ser interrogado en clase (x=5,82); y en 
el factor logro general, los promedios más altos se focalizaron en participar en un 
seminario (discusión de temas en grupos reducidos) (x=4,61), tanto para el grupo de la 
carrera de Farmacia (x=4,76) como para los estudiantes de Bioanálisis (x=4,51). 
Mendoza, I. (2005) en su tesis doctoral titulada: “Estudio Diagnóstico del Perfil 
de Liderazgo Transformacional y Transaccional de Gerentes de Ventas de una 
Empresa Farmacéutica de Nivel Nacional”, presentada en la Universidad Autónoma 
de Tlaxcala, México, se plantea la siguiente pregunta de investigación: ¿Existen 
diferencias significativas entre los estilos de liderazgo transformacional y 
transaccional percibidos por los gerentes en comparación con lo percepción que tienen 
los seguidores con respecto a los primeros? Utiliza dos instrumentos para recolectar la 
información, el primero se derivó de la Versión 5 del “Multifactor Leadership 
Questionnaire” (QLM), que en español es Cuestionario Multifactorial de Liderazgo 
elaborado por Bass y Avolio; por otro lado, el segundo instrumento es el Inventario de 
Prácticas de Liderazgo (IPL) de Kouzes y Posner. Concluye en la existencia de 
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diferencias significativas entre la percepción que tienen los Gerentes y Seguidores con 
respecto al perfil de liderazgo transformacional y transaccional” 
2.1.2. Antecedentes nacionales: 
Martínez, Y. (2012), en su tesis de maestría titulada “El liderazgo transformacional 
en la gestión educativa de una institución educativa pública en el distrito de Santiago de 
Surco” presentada en la Pontificia Universidad Católica del Perú, realiza una investigación 
con el propósito de indagar sobre las características del liderazgo transformacional del 
director de una institución educativa pública de la UGEL 07. El trabajo de tesis es el 
resultado de investigación de nivel descriptivo, de tipo ex post facto y modalidad de 
estudio de caso determinada por criterios pertinentes en la realidad peruana y 
contextualizada dentro del plan piloto de municipalización de la gestión educativa 2007. 
La muestra estuvo conformada por 19 docentes de una población de 21, a quienes se les 
aplicaron dos instrumentos: el cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ-5s) 
formulario para profesores y director; y la entrevista. En la investigación se identifica tres 
elementos del liderazgo transformacional atribuidos al director como son la influencia en 
el docente, motivación en el docente y estimulación docente. También se analizan las 
relaciones entre las opiniones vertidas por los docentes y los datos obtenidos de los 
encuestados a fin de obtener una descripción del ejercicio del liderazgo transformacional 
en la institución seleccionada. 
Bedoya, Perea y Ormeño (2006), realizan una investigación titulada “Evaluación de 
niveles, situaciones generadoras y manifestaciones de logro académico en alumnos de 
tercer y cuarto año de una Facultad de Estomatología”, publicada en la Revista 
Estomatológica Herediana, de la Universidad Peruana Cayetano Heredia; en su trabajo 
determinaron que el 96,6% de los alumnos de la Facultad de Estomatología reconocieron 
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la presencia de logro académico, siendo los alumnos de tercer año los que presentaron los 
niveles más altos. Las mujeres presentaron niveles más bajos de logro en relación con los 
varones. Las situaciones mayormente generadoras de logro fueron las mencionadas 
previamente, además de trabajos de cursos y responsabilidad por cumplir obligaciones 
académicas. Las manifestaciones físicas, psicológicas y comportamentales se presentaron 
con mayor intensidad en los varones; siendo las psicológicas, las que tuvieron mayor 
presencia e intensidad en ambos sexos y años de estudios. Finalmente, se encontró que el 
nivel de logro académico se relacionó positivamente con todas las situaciones generadoras 
y manifestaciones físicas y psicológicas; así como se relacionó negativamente con algunos 
comportamientos indagados. 
2.2.  Bases teóricas 
Para el desarrollo del presente trabajo de investigación el marco teórico tiene un 
valor preponderante, puesto que es el sustento científico que nos permitirá conocer a 
profundidad las variables en estudio; así mismo, conocer cómo se desarrolla la labor del 
Director y de los alumnos, conocimiento que nos permitirán determinar cómo se 
relacionan estas dos variables que se encuentran en investigación: El Liderazgo 
Transformacional del director y el logro académico de los alumnos. 
2.2.1.  Referente a Liderazgo transformacional 
2.2.1.1. Generalidades 
Collao (1997), señala que, el líder es el conductor, guía, jefe, dirigente. Es el que 
va a la cabeza de la organización y su articulador. Propone con claridad los medios o 
caminos para el logro de los objetivos y crea una visión de futuro al cual aspira llegar. 
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Gento Palacios, Samuel (2002) precisa que: “Líder es aquella persona capaz de 
provocar la liberación, desde dentro, de la energía interior de otros seres humanos, para 
que éstos voluntariamente se esfuercen hasta alcanzar, del modo más eficaz y confortable 
posible, las metas que dichos seres humanos se han propuesto lograr para su propia 
dignificación y la de aquellos con quienes conviven”. 
El concepto de liderazgo desde la perspectiva de Ander-Egg; se desarrolla desde el 
ámbito donde actúa el líder; la función de liderazgo lo realiza en una organización o grupo 
de personas. Esta función puede incluir el carisma en algunos casos. No siempre la persona 
será líder en todas las organizaciones. 
En otros grupos puede ser un seguidor todo depende de las habilidades, las tareas o 
intereses que puede tener la persona líder en una organización. Ej. Una persona puede ser 
líder en su centro de trabajo, pero en su comunidad o parroquia puede ser solamente un 
seguidor debido a la existencia de otra persona con las habilidades, conocimiento de la 
teoría y la capacidad de liderazgo. 
Según David Fischman (2002), el liderazgo es el conjunto de capacidades que un 
individuo tiene para influir en la mente de las personas o en un grupo de personas 
determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo, ya que de esto dependerá el 
éxito o al fracaso de toda meta establecida.  
También se entiende como la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar, convocar, 
promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo. En la administración de 
empresas el liderazgo es el ejercicio de la actividad ejecutiva en un proyecto, de forma. 
El concepto de liderazgo transformacional en la obra fundamental de Burns 
(1978) considera como propósitos del liderazgo la motivación de los seguidores hacia el 
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trabajo en metas trascendentales en lugar del propio interés inmediato y también la 
motivación hacia el logro y la autorrealización en lugar de limitarse a la seguridad y la 
protección. Esta focalización en los estados emocionales de los seguidores, desde el 
principio alineó las aproximaciones transformacionales del liderazgo con el concepto, 
bastante anterior, de “carisma” de Weber (1947). Según Weber, los líderes carismáticos 
usan su considerable atractivo emocional para dirigir sus seguidores, idealmente en 
nombre del bien mayor (“carismáticos sociales”), pero también en ocasiones hacia sus 
propios intereses (“carismáticos personalistas”; Conger, 1999). Muchas revisiones 
contemporáneas del liderazgo transformacional incluyen al menos una dimensión 
relacionada con alguna forma de carisma. Propiciado por el trabajo fundamental de Burns, 
las tres décadas pasadas han sido testigos del desarrollo substancial de la teoría e 
investigación sobre liderazgo transformacional, siendo la obra llevada a cabo por Bass y 
sus colaboradores la más desarrollada (por ejemplo, Bass, 1985; Bass y Avolio, 1993). Se 
trata de una “teoría de dos factores”, con prácticas de liderazgo transformacional y 
transaccional concebidas como dos extremos de un continuo. La mayoría de los líderes 
participan en prácticas en ambos extremos del continuo, pero la evidencia ha sugerido que 
las prácticas transformacionales aumentan más los efectos que el liderazgo transaccional 
por sí solo. Bass (2002) lo explicó: “Muchos estudios factoriales en la década de 1990 
encontraron variaciones en el producto de los factores, pero básicamente los factores 
transformacionales de influencia idealizada (el carisma) y de motivación inspiradora, 
estimulación intelectual y consideración individual se mantuvieron” (p. 380). Las prácticas 
de liderazgo transaccional de este modelo incluyeron recompensas. Citado por Sun, J. y 




2.2.1.2. Importancia del Liderazgo en Educación 
Pese a los rechazos que a veces manifiestan los propios directores y el profesor 
genera al asumir el rol del liderazgo en la educación; sin embargo, los actuales 
enfoques e investigaciones sobre la calidad de la educación implican y dan mucha 
importancia el ejercicio de un cierto liderazgo institucional, los cuales conlleva a que 
el rol de líder del director sea un factor determinante de dicha calidad educativa. 
De acuerdo a esto Álvarez, Manuel (2001) sistematiza las razones en tres 
bloques de argumentos, los cuales servirán para reflexionar: 
a. Razones de tipo sociológico 
Sobre este asunto recogemos la versión de Álvarez, Manuel (2001) cuando 
dice: “Ningún grupo humano, sobre todo mediano o grande, funciona 
eficazmente sin algún tipo de liderazgo, ya provenga del espacio formal o 
institucional o del espacio informal o liderazgo ocasional” 
Entonces esto conlleva a reflexionar por qué no se toma en cuenta esta 
afirmación en la educación, toda vez que las instituciones educativas requieren 
de un líder que conduzca hacia el logro de la visión institucional. De acuerdo al 
mismo Álvarez, Manuel (2001), puede ser por tres razones: 
 En las estructuras organizativas profesionales de tipo liberal, todo el 
mundo se siente líder. En la educación con más motivo. Los profesores 
están capacitados para ejercer el liderazgo del aula con los alumnos. 
 Este liderazgo de hecho limita, relativiza o cuestiona cualquier otro tipo 
de liderazgo externo que pretenda a su vez liderar a los líderes. En caso de 
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que alguien lo intente debe hacerlo desde el plano informal y de forma 
ocasional por alguien capaz de concitar intereses corporativos frente a 
intereses institucionales. 
 En la enseñanza que depende de una cultura administrativa cada 
funcionario sabe lo que tiene que hacer desde el punto de vista de 
procedimientos y normas. 
b.  Razones de tipo psicológico 
La dinámica institucional impuesta para mejorar la calidad siempre genera 
tensiones en los involucrados, debido a que están acostumbrados a interactuar en 
una determinada cultura, entonces al cambiar las reglas los intereses tanto 
personales como institucionales entran en confrontación, pudiendo incluso 
desestructurar la organización y amenazar la calidad educativa que demanda la 
sociedad. 
Por consiguiente, la necesidad del líder que armonice los objetivos 
institucionales y los intereses personales es evidente. Esta labor no la puede 
llevar a cabo un director técnico, es labor del líder, ya sea informal, y como tal 
procedente del mismo equipo, o formal, procedente de la institución. 
c.  Razones de tipo profesional 
Concerniente a estas razones existen dos aspectos que no se debe perder de 
vista cuando nos referimos a la calidad de la gestión en las instituciones 
educativas, y que permiten la eficacia institucional. Una de ellas se refiere a la 
satisfacción del cliente (estudiante) y la otra a las relaciones humanas. Esto 
implica que para lograr  calidad en las instituciones educativas tiene que haber 
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un director que convenza y entusiasme a todo el personal a una mejor atención y 
satisfacción a los estudiantes y padres de familia. Por otro lado, tenemos las 
buenas relaciones humanas que se promuevan en la organización. 
Por lo tanto, la capacidad de proporcionar visión de futuro que incentive el 
duro trabajo cotidiano, la capacidad de entusiasmar para conseguir objetivos de 
calidad, con eficiencia, es decir, con iguales o menores recursos y con más 
trabajo sólo lo puede conseguir un líder. La capacidad para producir innovación 
y cambio tan necesarios en los centros educativos, la capacidad para asumir 
reformas que a veces atentan contra nuestros intereses adquiridos sólo se puede 
conseguir desde dentro de la institución y por un director que haya desarrollado 
habilidades de liderazgo. 
2.2.1.3. Teorías y Estilo de Liderazgo 
2.2.1.3.1. Teoría situacional o contingencial 
(Paul Hersey y Kenneth Blanchard) 
Respecto a esta teoría, Robbins (1999) sostiene que: “El liderazgo situacional es una 
teoría de la contingencia que se enfoca en la disponibilidad de los seguidores (…). El 
énfasis en los seguidores en relación con la eficacia del liderazgo refleja la realidad que 
constituye el que los seguidores acepten o rechacen al líder. A pesar de lo que el líder 
haga, la eficacia depende de las acciones de sus seguidores (…). El término disponibilidad 
se refiere a la medida en la cual la gente tiene la capacidad y la voluntad de llevar a cabo 
tareas específicas”. 
Como se puede apreciar esta teoría se basa en la aplicación de dos variables: la 
madurez laboral y la madurez psicológica del subalterno. La madurez laboral dado por el 
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nivel de habilidad, destreza y aprestamiento que evidencia al realizar sus    tareas 
cotidianas; y la madurez psicológica evidenciada por la confianza en sí mismo y que por 
tanto hace que dicha persona se sienta muy segura. 
Basado en la madurez que manifiestan los subordinados, el líder que los dirige debe 
adecuar su estilo a dicha situación. Así puede orientar su atención y esfuerzo hacia las 
tareas que realizan o hacia las relaciones con y entre ellos. Significa que cuanto mayor sea 
la madurez mayor debe ser el nivel de información a proporcionar y menor la asignación 
de tareas y viceversa; esto en razón a que debería posibilitarle tiempo necesario al 
subalterno maduro para que oriente sus energías al desarrollo cualitativo de sus trabajos, 
para que aporten ideas creativas y opiniones positivas para mejorar la calidad y eficiencia 
institucional. Al contrario, al subalterno inmaduro mantenerlo permanentemente ocupado, 
antes que informado, para volcar sus energías en un mejor rendimiento. 
De acuerdo con esta teoría los autores proponen cuatro estilos de liderazgo: 
 El Informativo: aplicable cuando el subordinado está en proceso de 
aprendizaje (inmaduro), considera una baja relación, pero una gran orientación 
a la tarea. 
 El Persuasivo: cuando el subordinado es más competente (un tanto más 
maduro) se concede mayor importancia tanto a la realización como a la tarea. 
 El Participativo: cuando el subordinado ha logrado un mayor grado de 
madurez la orientación o énfasis a la tarea es un tanto más baja (se asume que 
ellos solos pueden trabajar) y más bien se enfatiza en las relaciones.   
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 El Delegatorio: corresponde a un alto grado de madurez, por lo que se le 
puede delegar tareas sin necesidad de tanto control y también debido a la alta 
confianza y seguridad requieren de poca atención a las relaciones. 
En síntesis, esta es una teoría de aplicación evolutiva y diferenciada del liderazgo de 
acuerdo a como vaya desarrollando la madurez del subordinado. 
2.2.1.5.2. Teoría del Liderazgo Transformacional 
(Gerald Burns – Bernard Bass) 
Se atribuye a Gerald Burns como el iniciador del concepto y como continuador a 
Bernard Bass, quienes consideran que la necesidad de cambios radicales en valores y 
patrones de comportamiento obligan a la presencia de nuevos líderes que sean capaces de 
crear y transmitir una visión clara del futuro, de crear un clima social y una cultura 
organizacional que responda a los retos del futuro. 
En la actualidad se enfatiza con frecuencia de este nuevo tipo de líder, 
probablemente como respuesta a los enfoques situacionales, tratando de revalorar el 
estudio del liderazgo centrado en el líder como persona, por cuanto éste ha ido perdiendo 
importancia en la teoría al ser estudiado conjuntamente con las demás situaciones 
condicionantes del liderazgo, las tareas y los seguidores. 
De ahí que Álvarez, Manuel (2001) define el liderazgo transformacional como: “El 
rol que desarrolla un tipo de líder capaz de ayudar a tomar conciencia a los demás de sus 
posibilidades y capacidades, a liderar sus propias actividades dentro de la organización 
pensando en sus crecimiento y desarrollo profesional. El líder transformacional es capaz de 
infundir valores a una organización que explicitan el por qué y el paraqué de la actividad 
de la organización”. 
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De manera similar, Lussier y Achua (2005), nos dicen: “Se conoce a los líderes 
transformacionales por mover y cambiar cosas ‘a lo grande’ al comunicar a sus seguidores, 
aprovechando los más altos ideales y motivos de éstos, una visión especial del futuro (…). 
El líder transformacional influye para lograr el cambio de enfoque de los intereses propios 
hacia los intereses colectivos”. 
En efecto, el líder transformacional es capaz de motivar más allá de lo esperado, 
incrementa el sentido de importancia y valor de las tareas, logra trascender el interés 
individual de sus subalternos por el amor al equipo y a la organización, establece niveles 
de rendimiento expectantes y aumenta el nivel de necesidades para llegar hasta el de 
autorrealización. Asimismo, Palomo (2000) define como: “la habilidad de desarrollar y 
movilizar a los recursos humanos hacia los niveles más altos de satisfacción, es decir, que 
los colaboradores consigan más de lo que esperaban conseguir por ellos mismos antes de 
ser liderados”. 
A continuación, tenemos un resumen de mega habilidades de este tipo de líder, 
precisados por Alvarado (2003): 
 Confianza al sentirse capaz de lo que se es y de lo que se puede para inspirar 
confianza en los demás. 
 Motivación, no basta ser capaz, sino querer hacer lo que se desee. 
 Iniciativa, para dar inicio a la acción, anticiparse a los demás. 
 Perseverancia, para terminar lo iniciado y no dejar a medias. 
 Esfuerzo, nada significativo se puede lograr sin un arduo trabajo.  
 Responsabilidad, para hacer las cosas correctas y además correctamente. 
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 Preocupación, es decir mostrar interés genuino por los demás. 
 Catalizador para acelerar la ruptura de viejos paradigmas y generar las reacciones 
positivas necesarias. 
 Carisma, capaz de despertar simpatía. 
De acuerdo a las definiciones de las teorías y estilos presentados, se puede establecer 
diferencias entre el liderazgo transaccional y transformacional. Para esto tomamos como 
referencia a lo puntualizado por Lussier y Achua (2005): 
Tabla 1.  
Diferencias entre liderazgo transaccional y transformacional 
Liderazgo transaccional Liderazgo transformacional 
 Tiende a ser transitorio, ya que una 
vez que una transacción se completa, 
la relación entre las partes puede 
concluir o redefinirse. 
 Promueven la estabilidad. 
 Trata de satisfacer las necesidades 
individuales de los líderes como 
premio para completar una 
transacción dada. 
 Es más duradero, especialmente 
cuando el proceso de cambio está 
bien diseñado y ejecutado. 
 Crean un cambio significativo tanto 
en los seguidores como en las 
organizaciones. 
 Inspira a los seguidores a ir más allá 
de sus propios intereses en bien del 
grupo. 
Fuente: Lussier, Robert N. y Achua, Christopher F 
2.2.1.5.3. Teoría de Liderazgo Transformacional y transaccional 
(Bass –Avolio) 
Esta teoría en la actualidad ya no es una novedad, ya que se vienen estudiando y 
profundizando tanto en el campo empresarial como en la educación, desde que Burns 
planteó en 1978 distinguiendo dos tipos de liderazgo opuestos en un continuo: el 
transaccional y el transformacional. 
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Mendoza (2005) al respecto destaca lo siguiente: “Burns argumenta que el liderazgo 
transaccional enfatiza en los intercambios entre el líder y los seguidores. Los seguidores 
reciben cierto valor como resultado de su trabajo. Bassen afirma que la relación de 
intercambio se traduce como un factor de ‘costo beneficio’. El liderazgo transformacional 
está enfocado en elevar el interés de los seguidores, el desarrollo de la autoconciencia y 
aceptación de la misión organizacional y el ir más allá de sus autointereses por el interés 
de bienestar de grupo” 
En ese mismo orden de ideas Thieme Jara, Claudio P. (2005) enfatizan: “A 
diferencia de Burns, que conceptualiza liderazgo transformacional como el antagónico de 
liderazgo transaccional en un continuo,  
Bernard Bass desde 1985 operativiza los conceptos convirtiéndolos en líneas de 
investigación. Y dado que los líderes en su desempeño directivo pueden presentar patrones 
de conducta que combinan elementos de diversos estilos de liderazgo, Bass en conjunto 
con Bruce Avolio, proponen el modelo de liderazgo de rango completo “Full Range 
Leadership” (FRL), el cual incluye los componentes del liderazgo transformacional y del 
transaccional para conformar un todo que brinde como resultados las satisfacción de las 
necesidades de los individuos y del grupo, el esfuerzo extra requerido para el logro de los 
objetivos compartidos y la eficacia y efectividad de la organización. Citado por Solís 
(2010). 
Las dimensiones del modelo de liderazgo de rango completo de Bass   y   Avolio, 
fueron   adecuadas   y   utilizadas en diversas investigaciones empíricas del campo 
educativo, dentro de las cuales podemos citar: Maureira (2004) y Thieme Jara (2005), 




a. Dimensiones de liderazgo transformacional 
A continuación, se describen las distintas dimensiones del liderazgo transformacional: 
Influencia idealizada o carisma (atributo y conducta) 
Los líderes transformacionales desarrollan comportamientos que resultan en modelos de 
actuación para sus seguidores. Son admirados, respetados e inspiran confianza. Los seguidores se 
identifican con ellos y desean emularlos. El líder desarrolla estos atributos preocupándose de las 
necesidades de los otros por sobre las propias. Es consistente y demuestra niveles altos de ética y 
moral. Evita usar su poder en beneficio personal (Bass y Avolio, 1994, citado por Thieme Jara, 
2005). 
En cuanto a esta dimensión de acuerdo con Bass y Avolio (1989) citado por Martínez 
(2012), el líder carismático proporciona la visión y un sentido de misión, inspira orgullo, 
respeto de logro y confianza, incrementa el optimismo. Y Yammarino y Bass (1990), los 
líderes carismáticos motivan, despiertan e inspiran a los seguidores. 
Inspiración Motivacional 
De acuerdo con Mendoza (2005), el líder se preocupa por actuar como un modelo 
para los seguidores, comunica una visión y utiliza símbolos para enfocar esfuerzos. 
Comunica grandes expectativas, expresa propósitos importantes con gran sencillez. 
Orienta a los seguidores a través de la acción, edificando confianza e inspirando la 
creencia sobre una causa. 
Aumenta el optimismo, el entusiasmo y logra una mayor implicación en la idea 
centro como organización y como visión de futuro. Ofrece palabras alentadoras, aumenta 
el grado de optimismo y entusiasmo. Transmite la misión con soltura y seguridad. 
Conduce a altos niveles de actuación de los equipos. 
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Pesi Puig (1989) citado por Thieme Jara (2005), señala las siguientes acciones como 
típicas de este estilo: tratar a cada colaborador de acuerdo a sus individualidades, 
reconocer los logros o el trabajo bien hecho, entregar siempre apoyo y respaldo a sus 
colaboradores, transmitir información permanentemente, delegar funciones, incrementar 
responsabilidades, propiciar un buen clima laboral, fomentar el intercambio de experiencia 
intergeneracional, facilitar la participación en la toma de decisiones y fomentar el trabajo 
en equipo. 
Estimulación Intelectual 
Se refiere a las habilidades del líder para entender y resolver problemas tomando en 
cuenta nuevos caminos, para romper con los esquemas del pasado. 
El líder estimula intelectualmente a los seguidores al proporcionar un flujo  de  
nuevas  ideas  que  desafían  los viejos paradigmas permitiendo un replanteamiento de 
conceptos y formas de hacer las cosas. Bass y Avolio (1990), citado por Mendoza (2005). 
En términos generales el líder transformacional, alienta la inteligencia, la 
racionalidad y la solución atenta de problemas, haciendo hincapié en la creatividad y la 
innovación. Crea un entorno flexible y abierto a aprender de la experiencia. Al respecto 
Bennis y Nanus (1985), citado por Thieme Jara (2005) señalan que un elemento crítico 
para fomentar la innovación y la creatividad es mantener la confianza en la organización. 
Los procesos innovadores causan resistencia y se requieren numerosos intentos antes de 







Se refiere a las habilidades del líder para tratar a los seguidores con cuidado y 
preocupación. Cada seguidor se siente valorado por su aportación. Asesora y proporciona 
apoyo personalizado y retroalimentación sobre la actuación de manera que cada miembro 
acepte, entienda y mejore. 
El líder conoce las necesidades específicas de cada uno de sus seguidores, es mentor 
y facilitador. Vincula las necesidades individuales de cada uno de sus seguidores con las 
de la organización. En términos generales, presta atención personal, trata a cada trabajador 
de manera individual, dirige y aconseja. 
Mientras que el carisma de un líder puede atraer a los seguidores hacia una visión o 
misión, la consideración individual empleada por un líder contribuye también de manera 
significativa en lograr el potencial más amplio de los seguidores. Yammarino y Bass 
(1990), citado por Mendoza (2005). 
Tolerancia Psicológica 
Se refiere al uso del sentido del humor como estrategia por el líder para resolver 
situaciones conflictivas en aspectos de relación humana. Usa el sentido del humor para 
indicar equivocaciones, para resolver conflictos, para manejar momentos duros. 
b.  Dimensiones de Liderazgo Transaccional 
A continuación, se describen las distintas dimensiones del liderazgo transaccional: 
Recompensa Contingente 
El líder recompensa a los seguidores por lograr los niveles de actuación 
especificados. La recompensa es dependiente del esfuerzo y el nivel de actuación de logro. 
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Contrata el intercambio de recompensas por esfuerzos, promete recompensas por el buen 
rendimiento, reconoce logros. 
Una recompensa puede tomar una gran variedad de formas materiales como premios 
por trabajo bien hecho, recomendaciones para aumentar sus remuneraciones, bonos y 
promociones; o inmateriales como reconocimiento público y honores por servicios 
prestados. Por otra parte, el líder también puede utilizar una gran variedad de formas de 
penalización cuando la tarea no se desarrolla satisfactoriamente (Bass, 1985, citado por 
Thieme Jara, 2005). 
Dirección por Excepción Activo 
El líder controla y busca que no existan desviaciones que se alejen de las reglas y las 
normas, toma medidas correctivas. Está constantemente supervisando la actuación de los 
seguidores. Se concentra en las fallas, los errores y las irregularidades. 
Dirección por Excepción Pasivo 
Caracteriza a los líderes que sólo se aparecen en la acción cuando las desviaciones e 
irregularidades han ocurrido. Aparece cuando no se satisfacen los estándares esperados. 
Hasta aquí hemos enunciado y descrito las dimensiones de liderazgo 
transformacional y transaccional propuesto por Bass y Avolio, vale aclarar de acuerdo al 
modelo de liderazgo de rango completo (LRC), adecuando cada factor a la naturaleza de la 
investigación. Ya que al decir de Bass y Avolio (2000) citado por Thieme Jara (2005) el 
modelo de liderazgo transformacional ha sido probado con éxito en muy distintos 
escenarios organizacionales y en diferentes culturas. 
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Esta teoría tiene mucha trascendencia hoy en día en la educación, es decir por la 
exigencia de una educación de calidad con equidad y por los constantes cambios e 
innovaciones, los cuales exigen que los directores asuman estilos de liderazgo que les 
permitan ser efectivos, para ello el liderazgo transformacional es la más pertinente. Como 
lo señala Bass (1988) citado por Thieme Jara (2005) los directores eficaces deben 
considerar individualmente a los miembros del equipo directivo, a los profesores y 
alumnos. El conocimiento de las fortalezas de cada uno y el apoyo que les brinda para 
superar sus debilidades le otorgan la fortaleza para liderar adecuadamente. Deben poseer 
un claro sentido de la misión de la institución integrando al profesorado y alumnado en él, 
ser persuasivos y plantearse metas altas de desempeño, motivar a sus seguidores para 
vencer el statu quo que haga posible la renovación pedagógica. 
Para efectos del trabajo consideraremos las dimensiones del Liderazgo 
Transformacional. 
2.2.1.4. El Director Líder 
En el campo educativo es el director, el encargado de dinamizar a los equipos y a la 
organización en su conjunto para el logro de las aspiraciones, tanto particulares como del 
conjunto. El impulso que realiza (director) lo hace considerando el desarrollo de cada 
individuo, potenciando al máximo sus capacidades, buscando la participación y 
compromiso de sus colaboradores. Todo este trabajo se desprende de una característica, 
una cualidad o una función que hoy en día viene cobrando mayor relevancia: el liderazgo. 
Pero el directivo escolar como líder, según opiniones de muchos expertos en la materia, 
debe centrar su labor prioritariamente en el aspecto pedagógico –delegar el aspecto 
administrativo -, a fin de lograr una educación de calidad. 
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Al respecto Gento Palacios, Samuel (2002) manifiesta que: “El liderazgo que ha de 
ejercer el director de un centro educativo debe ser eminentemente pedagógico: (…), su 
preocupación fundamental ha de ser la promoción de la potencialidad de los miembros del 
centro orientada a lograr una educación de calidad que, en su conjunto y pormenores, 
responda a una institución educativa de calidad”. 
Como se aprecia en la cita anterior el líder educativo tiene como visión, el logro de 
una educación de calidad, reflejándose en resultados como: aprendizajes óptimos de los 
estudiantes, mejora de desempeños de los colaboradores (docentes, auxiliares y 
administrativos), eficiencia en el uso de recursos (materiales, financieros y tecnológicos), 
satisfacción de los padres de familia, opinión favorable de la población, entre otros. Por lo 
tanto, es necesario profundizar en los roles que debe desempeñar, tanto como directivo y 
como líder. Al respecto Kotter, Jhon P. (1999) hace una diferencia entre ellos. Citado por 
Mendoza (2005) 
Lo ideal es que el director escolar sea un líder eficiente, de manera que desempeñe 
sus roles complementariamente según las circunstancias; tal como requiere una institución 
educativa de calidad. En esa medida Lorenzo Delgado, Manuel (2004) luego de un análisis 
y sistematización de diversos estudios señala que, “el liderazgo es una competencia básica 
del director”; y por otro lado precisa las competencias específicas del factor liderazgo, que 
pasamos a citar: 
 Mantenimiento de un buen clima de relaciones humanas por la comunicación 
ágil entre los profesores y por el trabajo en equipo. 
 Motivación al profesorado, sobre todo con vistas al aprovechamiento de todas 
sus posibilidades personales y profesionales. 
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 Creación de una visión institucional y de la enseñanza que sea coherente, 
global y compartida. 
 Otros ítems relativos a delegación de funciones y tomas de decisiones. 
En ese sentido hoy en día considerando los cambios vertiginosos en el ámbito 
educativo, el director de una institución educativa debe tener una formación profesional 
exigente y contar con la experiencia respectiva; es decir, poseer las competencias y 
capacidades que requiere dicho cargo. 
Fernández, Álvarez y Herrero (2002) dice: “El liderazgo educacional es el que 
ejercen los directivos centrados en el proceso enseñanza-aprendizaje asesorando, 
orientando, facilitando recursos, formando y evaluando al profesorado para que consiga 
unos resultados de calidad con relación al éxito académico de los alumnos del centro”. 
Asimismo, con la finalidad de resaltar el énfasis de los directores escolares en la 
labor del maestro para lograr óptimos aprendizajes, los mismos autores citan un estudio en 
la cual: 
“Los directores de las dos escuelas de alto rendimiento eran definidos por el 
profesorado como líderes preocupados sobre todo por el rendimiento de los alumnos y 
dirigían personalmente la formación permanente de los profesores, delegaban el papeleo 
rutinario en sus ayudantes y se entrevistaban y  observaban  personalmente  a   cada 
profesor treinta veces a lo largo del año (…)/ Por el contrario, los dos directores de las 
escuelas de bajo rendimiento, (…) eran buenos administradores (…). Su dedicación e 
interés por el profesorado eran escasos y muy pocas veces se comunicaban con ellos”. 
Esto corrobora la importancia del liderazgo en las instituciones educativas, sus 
acciones del director deben orientarse a generar la mejora continua y sobre todo a formar 
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integralmente a los educandos; al respecto Bandeira (2001) citado por Escamilla Tristán, 
Sergio Antonio(2006) señala: “las acciones que caracterizan el liderazgo del director 
resultan de su poder de decisión, de la toma de decisiones compartidas, del conocimiento 
de lo que sucede en las aulas y del seguimiento del progreso de los alumnos” (13:230). Por 
otra parte, continuando con los trabajos de Fernández, Álvarez y Herrero (2002) tenemos 
algunas características del liderazgo educativo: 
Respecto a la organización del tiempo y la agenda de trabajo: el director 
distribuye el tiempo priorizando sus objetivos en función de la necesidad que tienen los 
profesores de comunicarse con ellos, de tal modo que delegan la responsabilidad 
burocrática en manos de un administrador o secretario. Es decir, los directores dedican la 
mayor parte del tiempo a la relación personal con los padres de familia y los profesores 
para hablar de los alumnos, de la colaboración de los padres con el profesor, del trabajo en 
el aula, de los avances y dificultades del proceso educativo. También coordinan el proceso 
de programación curricular, el proceso enseñanza-aprendizaje y tutoría educativa para 
implicar al profesorado en proyectos de mejora. 
Respecto a la gestión de los recursos: sobre este asunto el director dedica tiempo a: 
 Sensibilizar al profesorado de la necesidad de introducir las nuevas tecnologías 
como soporte eficaz del proceso enseñanza-aprendizaje. 
 Facilitarles todo tipo de recursos funcionales y materiales para hacer más fácil 
y eficaz su trabajo de aula. 
 Posibilitarles programas de formación y autoformación que les permitan 
experimentar desde su propia práctica con las nuevas tecnologías y aplicarlas 
en su práctica pedagógica. 
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 Informarles sobre los avances y resultados de la institución. 
Respecto al clima y a la interacción: los directores promueven la creación y 
mantenimiento de un clima de relaciones entre el profesorado (también demás 
colaboradores) y entre el profesorado y el alumnado, facilitando el aprendizaje tanto de los 
docentes(colaboradores) y de los alumnos. También saben que las relaciones son un medio 
muy poderoso para crear equipos de trabajo y solucionar dificultades insalvables para 
conseguir los objetivos de mejora que beneficien a todos. Sobre este asunto Fernández, 
Álvarez y Herrero (2002) manifiestan: “Los directores eficaces dedican un tiempo especial 
a armonizar los intereses encontrados entre los distintos grupos y a intentar implicar a la 
mayor parte de la gente en un proyecto de futuro que les ilusione. No dudan en intervenir 
en los conflictos personales que se crean en el centro con la intención de armonizar 
intereses y reconvertir la situación en beneficio de los alumnos” 
Respecto al contenido de su trabajo: estos directores tienen la capacidad de delegar 
y llegar a acuerdos mediante consensos. Enfatizan su esfuerzo a cuatro aspectos 
fundamentales: 
 Al monitoreo y evaluación de los proyectos elaborados por los profesores y 
equipos de profesores (colaboradores). 
 Al estudio y autoformación de todo lo que hace referencia a la enseñanza y al 
aprendizaje. 
 A las relaciones humanas con los padres de familia para hacerles cómplices del 
proceso de aprendizaje de sus hijos. 
 A la coordinación de las estructuras organizativas del centro orientadas hacia los 
alumnos y hacia el bienestar de los profesores (y demás colaboradores). 
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2.2.2.  Referente a logro académico 
2.2.2.1. Conceptualizaciones 
Según Pizarro (1985), el logro académico es una medida de las capacidades 
respondientes o indicativas que manifiestan, en forma estimativa, lo que una persona ha 
aprendido como consecuencia de un proceso de instrucción o formación. Desde una 
perspectiva propia del alumno, define el rendimiento como una capacidad respondiente de 
este frente a estímulos educativos, susceptible de ser interpretado según objetivos o 
propósitos educativos pre-establecidos. Este tipo de logro académico puede ser entendido 
en relación con un grupo social que fija los niveles mínimos de aprobación ante un 
determinado cúmulo de conocimientos o aptitudes; el logro académico se define en forma 
operativa y tácita afirmando que se puede comprender el rendimiento escolar previo como 
el número de veces que el alumno ha repetido uno o más cursos. 
Según Chadwick (1979), el logro académico debe concebirse tanto 
cuantitativamente, cuando mide lo que arrojan las pruebas, como en forma cualitativa, 
cuando se aprecian subjetivamente los resultados de la educación. Si bien el proceso de 
enseñanza-aprendizaje posibilita obtener un nivel de funcionamiento y logros académicos 
a lo largo de un período que se expresa en una sola calificación global, en ella influyen 
diversos factores, psicosociales, biológicos y familiares, además de las experiencias de 
aprendizaje y la calidad de la enseñanza brindada. El resultado se expresa no sólo en notas 
sino también en acciones entendidas como lo que efectivamente el estudiante logra hacer 
con lo aprendido. Como dice Chadwick (1979) el logro académico es la expresión de 
capacidades y características psicológicas del estudiante que se actualizan a través de un 
proceso de aprendizaje. 
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Kerlinger, F. (1988), define al logro académico como una relación entre lo obtenido 
y el esfuerzo empleado para obtenerlo. Es un nivel de éxito en la escuela, en el trabajo, 
etc.”, al hablar de logro académico en la universidad, nos referimos al aspecto dinámico de 
la institución; manifiesta que el problema del logro se resolverá de forma científica cuando 
se encuentre la relación existente entre el trabajo realizado por el docente y los alumnos, 
de un lado, y la educación (es decir, la perfección intelectual y moral lograda por éstos) de 
otro”, “al estudiar científicamente el logro de aprendizaje, es básica la consideración de los 
factores que intervienen en él. 
Según Pizarro y Clark (1998) el logro académico es una medida de la capacidad de 
respuesta del individuo, que expresa, en forma estimativa, lo que una persona ha aprendido 
como resultado de un proceso de instrucción o formación. Los mismos autores expresan 
desde la perspectiva del alumno, el rendimiento académico como la capacidad de respuesta 
que tiene un individuo, a estímulos, objetivos y propósitos educativos previamente 
establecidos. 
Según Reyes (2003), el logro académico es un indicador del nivel de aprendizaje 
alcanzado por el alumno; es así como éste se convierte en la tabla de medida para observar 
si el aprendizaje es logrado en el aula; manifiesta, además, que el logro de aprendizaje se 
refiere al resultado del proceso enseñanza-aprendizaje, de cuyos niveles de eficiencia son 
responsables tanto el que enseña como el que aprende 
2.2.2.2. Características del logro académico 
García y Palacios (1991), después   de   realizar   un   análisis comparativo   de 
diversas   definiciones   de logro de aprendizaje, concluyen que hay un doble punto de 
vista, estático y dinámico, que atañen al sujeto   de la educación como ser social. En 
general, es caracterizado del siguiente modo:  
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 El logro de aprendizaje en su aspecto dinámico responde al proceso de 
aprendizaje, como tal está ligado a la capacidad y esfuerzo del alumno;  
 En su aspecto estático comprende al producto del aprendizaje generado por el     
alumno y expresa una conducta de aprovechamiento;   
 Está ligado a medidas de calidad y a juicios de valoración;   
 El rendimiento es un medio y no un fin   en   sí mismo;   
 Está   relacionado   a   propósitos   de   carácter   ético que incluyen 
expectativas económicas, lo cual hace necesario un tipo de rendimiento en 
función al modelo social vigente. 
2.2.2.3. Factores que influyen en el logro académico 
Según Martínez Otero (2007), el nivel de logro de aprendizaje es el resultado de una 
constelación de factores, que son los siguientes: 
a. Inteligencia. Explica que las diferentes posibilidades de aprendizaje y la mayor 
capacidad predictiva del nivel de logro de aprendizaje es la aptitud verbal 
(comprensión y fluidez oral y escrita). La competencia lingüística influye 
considerablemente en los resultados. Además, es importante aclarar que los test de 
inteligencia o aptitudes no explican por sí mismo el éxito o el fracaso, sino, más bien 
las posibilidades de aprendizaje. Incluso hay alumnos con resultados altos en 
coeficientes intelectuales; sin embargo, en rendimiento académico son muy bajos o a 
la inversa. Para explicar esta situación recurrimos a la motivación y personalidad. 
b. Personalidad.  Individualidad, es la suma de la totalidad de las funciones, una 
organización e integración, temporal y se afirma a través de y por la conducta.  En tal 
sentido, la formación de los docentes deberá equivaler a brindar apoyo emocional, 
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confianza y seguridad fundamentales para el despliegue saludable y fecundo de la 
personalidad. 
c. Hábitos y técnicas de estudio. Los hábitos son las prácticas constantes   de las 
mismas actividades y técnicas son procedimientos o recursos como el subrayado, la 
lectura, el resumen, mapas conceptuales, fichaje, la observación, apuntes, entre otros, 
coadyuvan a la eficacia del estudio.  El hábito de estudio es importante si se quiere 
progresar en el aprendizaje. De otro lado, conviene sacar el máximo provecho  a la  
energía que requiere la  práctica  intencional  e  intensiva  del  estudio por medio de  
técnicas adecuadas. Está comprobado que los hábitos y técnicas de estudio tienen 
gran poder predictivo en el nivel de logro de aprendizaje. Mayor incluso en las 
aptitudes intelectuales. Las dimensiones con más capacidad de pronosticar los 
resultados de rendimiento son las condiciones ambientales y la planificación de 
estudio. 
d. Intereses profesionales. La toma de decisión sobre la elección de una profesión es 
una de las más trascendentes en la vida, porque en gran medida determina cómo 
invertirá el tiempo, quiénes serán sus compañeros, el empleo que contribuirá al 
desarrollo personal y la ocupación ante la sociedad. 
e. Clima social. Depende de la cohesión, comunicación, cooperación, autonomía y 
organización y la importancia del estilo de dirección del docente. 
f. Ambiente familiar. Influye considerablemente en el educando, tanto por las 
relaciones que se establecen con el hogar, como por los estímulos intelectuales, 
culturales, etc. La familia es la institución natural más importante en la formación. 




 Aspectos individuales (sexo, edad, origen familiar y escolar) 
 Aspectos estructurales de la oferta de la educación. 
 Aspectos vivenciales de los alumnos 
 Aspectos coyunturales del mercado de trabajo 
 Aspectos institucionales del Centro Universitario 
Según González Tirados (1986), los factores de Logro Académico se pueden agrupar 
en los siguientes: 
Factores inherentes al alumno: 
 Falta de preparación para acceder a estudios superiores o niveles de conocimientos 
no adecuados a las exigencias de la Universidad. 
 Desarrollo inadecuado de aptitudes específicas acode con el tipo de carrera elegida. 
 Aspectos de índole actitudinal. 
 Falta de métodos de estudio o técnicas de trabajo intelectual. 
 Estilos de aprendizaje no acordes con la carrera elegida 
Factores inherentes al profesor: 
 Deficiencias pedagógicas 
 Falta de tratamiento individualizado a los estudiantes. 
 Falta de mayor dedicación. 
Factores inherentes a la organización académica universitaria: 
 Ausencia de objetivos claramente definidos 
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 Falta de coordinación entre distintas materias 
 Sistemas de selección utilizados 
 Criterios objetivos por la evaluación. 
Se entiende el Logro académico de los estudiantes de una forma objetiva. Teniendo 
en cuenta las diversas perspectivas desde los que puede contemplarse el tema de 
rendimiento de los alumnos, se ha optado por una de las definiciones operativas que se 
utilizan; se considera al Nivel de Logro de Aprendizaje como la nota o calificación media 
obtenida durante el período que cada alumno haya cursado. 
Según Marín Antonio (1993), citado por Bedoya, Perea y Ormeño (2006), uno de las 
dimensiones más importantes en el proceso de enseñanza-aprendizaje lo constituye el 
Logro Académico del alumno. Cuando se trata de evaluar el Nivel de Logro académico y 
como mejorarlo, se analizan en mayor o menor grado los factores que pueden influir en él, 
generalmente de consideración entre otros: factores socioeconómicos,  
 La amplitud de los programas de estudio,  
 Las metodologías de enseñanza utilizados,  
 La dificultad de emplear una enseñanza personalizada,  
 Los conceptos previos que tienen los alumnos,  
 El nivel de pensamiento formal de los mismos. 
Sin embargo, en contraste con los anteriormente señalados refiere que se puede tener 
una buena capacidad intelectual y unas buenas aptitudes, pero no estar obteniendo un 
rendimiento adecuado, ante la disyuntiva y con la perspectiva de que el Nivel de Logro de 
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Aprendizaje es un fenómeno multifuncional es por lo cual se trata de exponer sus 
fundamentos. 
Por otro lado, Eduardo Vélez (2000), citado por Bedoya, Perea y Ormeño (2006), 
señala una docena de factores que generalmente se asocian a los logros académicos; esto 
es de particular importancia dado que la calidad de educación (en los niveles de primaria y 
secundaria) en los países latinoamericanos, medida por pruebas de logro cognoscitivo, se 
muestra baja tanto en términos absolutos como relativos con respecto a países más 
desarrollados. Los pocos estudios que permiten hacer comparaciones sistemáticas colocan 
a los países de América Latina y el Caribe por debajo de la mayoría de otras regiones del 
mundo. Los hallazgos de esta revisión pueden ser especialmente relevantes para tratar de 
elevar los niveles de logro entre los estudiantes de más bajo rendimiento. 
2.2.2.4. Enfoques técnicos acerca del rendimiento (logro) académico   
Según Quiroz (2001), existen enfoques técnicos que explican el nivel de logro 
académico, y que son los siguientes: 
a) Rendimiento basado en la voluntad. Esta concepción atribuye la capacidad del 
hombre a su voluntad, Kaczynska (1986) afirma que tradicionalmente se creía que el 
rendimiento académico era producto de la buena o mala voluntad del alumno, 
olvidando otros factores que pueden intervenir en dicho rendimiento. Motivación. 
b) Rendimiento basado en la capacidad. Esta postura sostiene que el rendimiento 
académico está determinado no solo por la dinamicidad del esfuerzo, sino también 




c) Rendimiento en sentido de utilidad o de producto. Dentro de esta tendencia que 
hace hincapié en la utilidad del rendimiento se puede señalar algunos autores, entre 
ellos Marcos (1976), quien afirma que el rendimiento académico es la utilidad o 
provecho de todas las actividades tanto educativas como informativas, las 
instructivas o simplemente nocionales. RETENCIÓN. 
2.2.1.5. Dimensiones del logro académico 




2.3.  Definición de términos básicos 
Aprendizaje 
Cambio de comportamiento relativamente permanente como producto de la 
experiencia. Desde el punto de vista de la psicología cognitiva se entiende el aprendizaje 
como conjunto de procesos que tienen como objeto el procesamiento de información.  
Dirección:  
Función o actividad necesaria para mantener de forma eficiente el funcionamiento de 
la organización, de modo que los planes lleguen a realizarse, los procedimientos funcionen 
y se logren los objetivos. 
Ejecución académica 
Acciones desplegadas por una persona como consecuencia de las obligaciones o 
tareas que corresponden a su rol de aprendiz.  
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Estilo de Liderazgo:  
Es la forma como se cumple la función de conducir, guiar, dirigir a los colaboradores 
en base a la fuerza de las ideas, del carácter, del talento, la voluntad y la habilidad 
administrativa hacia el logro de los objetivos institucionales preestablecidos. 
Liderazgo: Constituye la acción de mover a la gente en una dirección por medios no 
coercitivos, sí en base a las ideas, al carácter, talento, voluntad, habilidad administrativa y 
al logro de objetivos institucionales preestablecidos. 
Logro Académico 
Resultado, cuantitativo o cualitativo, o ambos, del desempeño de los alumnos en 






Hipótesis y variables 
3.1.  Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis General 
El liderazgo transformacional del Director se relaciona significativamente con el logro 
académico de los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía 
de Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
3.1.2. Hipótesis Específica 
a. La influencia idealizada se relaciona significativamente con el logro académico 
de los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la 
Compañía de Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
b. La inspiración motivacional se relaciona significativamente con el logro 
académico de los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de 
la Compañía de Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018 
c. La estimulación intelectual se relaciona significativamente con el logro 
académico de los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de 
la Compañía de Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
d. La consideración individual se relaciona significativamente con el logro 
académico de los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de 
la Compañía de Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
e. La tolerancia psicológica se relaciona significativamente con el logro 
académico de los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de 
la Compañía de Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018 
59 
 
3.2.  Variables 
Variable 1: Liderazgo Transformacional 
Variable 2: Logro académico 
3.3.  Operacionalización de variables 
Tabla 2.  
Operacionalización de variables 









 Análisis de contenido. 
 Observación. 
 Encuesta. 
 Cuadros estadísticos. 








 Análisis de contenido. 
 Observación. 
 Encuesta. 
 Cuadros estadísticos. 








 Análisis de contenido. 
 Observación. 
 Encuesta. 
 Cuadros estadísticos. 








 Análisis de contenido. 
 Observación. 
 Encuesta. 
 Cuadros estadísticos. 








 Análisis de contenido. 
 Observación. 
 Encuesta. 
 Cuadros estadísticos. 









 Análisis de contenido. 
 Observación. 
 Encuesta. 
 Cuadros estadísticos  







 Análisis de contenido. 
 Observación. 
 Encuesta. 
 Cuadros estadísticos  





 Largo plazo 
 Corto plazo 
 Análisis de contenido. 
 Observación. 
 Encuesta. 
 Cuadros estadísticos  





Capítulo IV.  
Metodología 
4.1.  Enfoque de la investigación 
Empleamos el enfoque cuantitativo, ya que partiendo de las variables buscaremos 
sus dimensiones hasta llegar a los “indicadores” de cada una de ellas, las que serán motivo 
de medición en el estudio y búsqueda de relación entre ellos, mediante técnicas e 
instrumentos, y posteriormente mediante la contratación de hipótesis. 
4.2.  Tipo de investigación   
Es una investigación de tipo descriptivo - correlacional.  
4.3.  Diseño de investigación 
Es una investigación de diseño no experimental, es decir, no manipulamos variable 
alguna, sino que observamos el fenómeno tal y como se da en su contexto natural en un 
momento determinado, para posteriormente evaluarlo y establecer la consistencia 
fundamental de llegar a saber las relaciones entre las variables de estudio. (Hernández y 
otros, 2010) 
Desarrolla el diseño transversal descriptivo, porque indaga la incidencia y los valores 





 Var 1 





O: Observación y medición de una variable. 
r: Relación. 
Var 1: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
Var 2: Representa la variable 2 controlada estadísticamente. 
4.4. Población y muestra 
Para realizar el presente estudio se ha trabajado en base a una población de 100 
oficiales alumnos y una muestra de 80, resultado de un muestreo aleatorio y la aplicación 
de la siguiente fórmula:  
 
Donde: 
n = Muestra 
N = Población     100 
Z = Nivel de aceptación 95%     1.96 
E = Grado de error 5%    0.05% 
P = Probabilidad de éxito 50%    0.5% 
q = Probabilidad de fracaso   0,5% 
 
Reemplazando tenemos 
n =            (100) x (1.96)2 x (0.5) x (0.5)       . 
(100-1) x (0.05)2 + (1.96)2 x (0.5) x (0.5) 
n =   96.04 
         1.2079 
n =   80 
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4.5.  Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.5.1. Técnicas. 
Las principales técnicas empleados en esta investigación son: 
Investigación bibliográfica; dentro de este contexto hemos revisado tesis, libros, 
monografías, artículos científicos, ya sea en las bibliotecas públicas y privadas, y sobre 
todo virtuales. Los documentos que hemos trabajado son las fichas textuales, de resumen, 
y bibliográficas. 
Observación: la técnica que se trabajó en nuestro proyecto de investigación es la 
observación participante, es decir nos hemos identificado como investigadores y sobre esta 
base se ha recopilado la información. 
Entrevista: la entrevista se ha aplicado a los directivos y docentes para verificar las 
respuestas de los cuestionarios, dentro de este contexto se ha usado grabadoras, con el 
ánimo de lograr una correcta apreciación y/o opinión objetiva del contexto. 
Cuestionario: Para la ejecución de nuestro proyecto se ha diseñado ítems dirigido a los 
oficiales alumnos del Diplomado. 
4.5.2. Instrumentos. 
Observación directa o Guía de campo.  
Cuestionarios estructurados 
Cuadros estadísticos 
4.6.  Tratamiento estadístico 
Para efectos de validación de instrumentos se empleó el juicio de expertos. 
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Para la confiabilidad del instrumento desarrollado por el autor, se usó el coeficiente 
de Alfa de Cronbach, se trata de un índice de consistencia interna que toma valores entre 0 
y 1 y que sirve para comprobar si el instrumento que se está evaluando recopila 
información defectuosa y por tanto nos llevaría a conclusiones equivocadas o si se trata de 
un instrumento fiable que hace mediciones estables y consistentes. 
Alfa es por tanto un coeficiente de relación al cuadrado que, a grandes rasgos, mide 
la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones entre todos los 
ítems para ver que, efectivamente, se parecen. Su interpretación será que, cuanto más se 
acerque al extremo 1, mejor es la fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir 
de 0,80. 
Su fórmula es: 
 
Siendo: 
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
K: Número de ítems 
ES2I: Sumatoria de varianza e los ítems 





Tabla 3.  
Criterio de confiabilidad de valores (Kerlinger, 2002) 
Confiabilidad Nivel 
Alta confiabilidad 0.90 – 1.00 
Fuerte confiabilidad 0.76 – 0.89 
Existe confiabilidad 0.70 – 0.75 
Baja confiabilidad 0.61 – 0.69 
No es confiable 0 – 0.60 
Para los estadísticos descriptivos se trabajó con las medidas de tendencia central, 
que nos permiten identificar y ubicar el punto (valor) alrededor del cual se tienden a reunir 
los datos (“punto central”): media o promedio, mediana y moda o frecuencia; y las 
medidas de dispersión, que es la variación en un conjunto de datos que proporciona 
información adicional y permiten juzgar la confiabilidad de la medida de tendencia central: 
desviación típica o estándar y varianza, frecuencias. Para interpretar mejor las frecuencias, 
estos se graficarán empleando diagramas de barras y/o círculos. UNE (2014). 
Para contrastación de las hipótesis se empleó la “distribución de Pearson”, más 
comúnmente llamado “estadístico chi cuadrado”, que es una distribución de probabilidad 
continua para un parámetro K que representa los grados de libertad de la variable aleatoria 
(asociación existente entre dos variables).  
Su fórmula es: 
 




O: Frecuencia observada 
E:  Frecuencia esperada 
4.7.    Procedimiento 
La segunda parte de la investigación, mejor dicho, el recojo de datos y análisis 
estadístico, se llevó a cabo entre los meses de abril y mayo. Luego de una entrevista con el 
Director y hacerle saber el objeto de la investigación, autorizó el ingreso a las instalaciones 
e inclusive nos dio información a título personal. 
Se trabajó como estaba previsto en el proyecto. Se empleó el paquete estadístico 
SPSS (Stadistical Package Sciencias Social) (Paquete Estadístico para Ciencias Sociales) y 
el Programa Excel. 
Los métodos utilizados para el procesamiento de los resultados obtenidos a través de 
los diferentes instrumentos de recogida de datos, así como para su interpretación posterior, 
han sido el de análisis y síntesis, que permitió una mejor definición de los componentes 
individuales del fenómeno estudiado; y el de deducción-inducción, que permitió 
comprobar a través de hipótesis determinadas el comportamiento de indicadores de la 
realidad estudiada. 
Asimismo, para la interpretación cualitativa de los porcentajes obtenidos en cada 






Tabla 4.  
Interpretación cualitativa del porcentaje 
Porcentaje Interpretación 
100% Unanimidad 
80% - 99% Mayoría significativa 
60% - 79% Mayoría 
50% - 59% Mayoría no significativa 
40% - 49% Minoría significativa 
20% - 39% Minoría 






Capítulo V.  
Resultados 
5.1.  Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Validez 
Para la validación de la encuesta se tomó en cuenta el juicio de expertos, para esta 
investigación fueron en total 5. (Ver apéndice 3: Validez del instrumento) 
5.1.2. Confiabilidad 
Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alfa de Cronbach, como ya se 
indicará en el párrafo 4.6. 
El resultado de la prueba arrojó una confiabilidad de 0.870, lo que le dio una 
fuerte confiabilidad y permitió continuar con el siguiente paso que fue la recolección de 
datos de la encuesta. (Ver apéndice 4: Confiabilidad del instrumento) 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Las respuestas individuales de los 70 encuestados tomados como muestra se han 
pasado a un cuadro de resultados en Excel, que luego ha permitido continuar el trabajo. 
(Ver apéndice 5: Resultados de las encuestas). 
5.2.1. Variable independiente: Liderazgo Transformacional 
5.2.1.1. Dimensión: Influencia idealizada 
Pregunta 1. ¿El director desarrolla comportamientos que resultan en modelos de actuación 
para sus seguidores y demuestra niveles altos de ética y moral? 
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Tabla 5.  
¿El director desarrolla comportamientos que resultan en modelos de actuación para sus 
seguidores y demuestra niveles altos de ética y moral? 





Válido Siempre 41 51,2 51,2 51,2 
Casi siempre 34 42,5 42,5 93,8 
Algunas veces 5 6,3 6,3 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
 
Figura 1. Resultado de la tabla 5 
Interpretación: 
1. El 51.2 % de los encuestados opinan que siempre el director desarrolla 
comportamientos que resultan en modelos de actuación para sus seguidores y 
demuestra niveles altos de ética y moral. 
2. El 42.5% de los encuestados opinan que casi siempre el director desarrolla 
comportamientos que resultan en modelos de actuación para sus seguidores y 
demuestra niveles altos de ética y moral. 
3. El 6.3% de los encuestados opinan que algunas veces el director desarrolla  
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comportamientos que resultan en modelos de actuación para sus seguidores y 
demuestra niveles altos de ética y moral.  
Tabla 6.  
¿El director proporciona la visión y un sentido de misión, inspira orgullo, respeto de logro y 
confianza, incrementa el optimismo? 





Válido Siempre 50 62,5 62,5 62,5 
Casi siempre 26 32,5 32,5 95,0 
Algunas veces 4 5,0 5,0 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
 
Figura 2. Resultado de la tabla 6  
Interpretación: 
1. El 62.5%% de los encuestados opinan que siempre el director proporciona la visión 
y un sentido de misión, inspira orgullo, respeto de logro y confianza, incrementa el 
optimismo. 
2. El 32.5% de los encuestados opinan que casi siempre el director proporciona la 
visión y un sentido de misión, inspira orgullo, respeto de logro y confianza,  
70 
 
incrementa el optimismo. 
3. El 5% de los encuestados opinan que algunas veces el director proporciona la visión 
y un sentido de misión, inspira orgullo, respeto de logro y confianza, incrementa el 
optimismo. 
Tabla 7.  
Influencia idealizada-  frecuencias 
 
Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Influencia idealizada a Algunas veces 9 5,6% 11,3% 
Casi siempre 60 37,5% 75,0% 
Siempre 91 56,9% 113,8% 
Total 160 100,0% 200,0% 
a. Grupo 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Influencia idealizada” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión influencia idealizada se 
tiene que 56.9% de los encuestados opinan que siempre el director desarrolla 
comportamientos que resultan siendo  modelos de actuación para sus seguidores y 
demuestra niveles altos de ética y moral, además proporciona la visión y un sentido de 
misión, inspira orgullo, respeto de logro y confianza, incrementa el optimismo; pero si se 
le adiciona los que opinan casi siempre se alcanza un 94.4 % que indica que una mayoría 
significativa de ellos afirma tales percepciones contra un 5.6% que opinan algunas veces. 





5.2.1.2. Dimensión: Inspiración motivacional 
Tabla 8.  
¿El director comunica grandes expectativas, expresa propósitos importantes con gran 
sencillez? 





Válido Siempre 34 42,5 42,5 42,5 
Casi siempre 27 33,8 33,8 76,3 
Algunas veces 19 23,8 23,8 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
Figura 3. Resultado de la tabla 8 
Interpretación: 
1. El 42.5%% de los encuestados opinan que siempre el director comunica grandes 
expectativas, expresa propósitos importantes con gran sencillez. 




expectativas, expresa propósitos importantes con gran sencillez. 
3. El 23.8% de los encuestados opinan que algunas veces en que el director comunica 
grandes expectativas, expresa propósitos importantes con gran sencillez.  
Tabla 9.  
¿El director orienta a los seguidores a través de la acción, edificando confianza e 
inspirando la creencia sobre una causa? 





Válido Siempre 31 38,8 38,8 38,8 
Casi siempre 35 43,8 43,8 82,5 
Algunas veces 14 17,5 17,5 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
 
Figura 4. Resultado de 9 
Interpretación: 
1. El 38.8%% de los encuestados opinan que siempre el director orienta a los seguidores 
a través de la acción, edificando confianza e inspirando la creencia sobre una causa. 
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2. El 43.8% de los encuestados opinan que casi siempre el director orienta a los 
seguidores a través de la acción, edificando confianza e inspirando la creencia sobre 
una causa. 
3. El 17.5% de los encuestados opinan que algunas veces el director orienta a los 
seguidores a través de la acción, edificando confianza e inspirando la creencia sobre 
una causa. 
Tabla 10.  




casos N Porcentaje 
Inspiración motivacionala Algunas veces 33 20,6% 41,3% 
Casi siempre 62 38,8% 77,5% 
Siempre 65 40,6% 81,3% 
Total 160 100,0% 200,0% 
a. Grupo 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Inspiración Motivacional” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión Inspiración Motivacional se 
tiene que 40.6% de los encuestados opinan que siempre el director comunica grandes 
expectativas, expresa propósitos importantes con gran sencillez y orienta a los docentes a 
través de la acción, edificando confianza e inspirando la creencia sobre una causa; pero si 
se le adiciona los que opinan casi siempre se alcanza un 79.4% que significa que una 
mayoría de ellos afirma tales percepciones contra un 20.6% que opinan algunas veces. 




5.2.1.3. Dimensión: Estimulación intelectual 
Tabla 11.  
¿Considera que el director posee habilidades para entender y resolver problemas 
tomando en cuenta nuevos caminos, para romper con los esquemas del pasado? 





Válido Siempre 32 40,0 40,0 40,0 
Casi siempre 36 45,0 45,0 85,0 
Algunas veces 12 15,0 15,0 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
 
Figura 5. Resultado de la tabla 11 
Interpretación: 
1. El 40% de los encuestados opinan que siempre el director posee habilidades para 
entender y resolver problemas tomando en cuenta nuevos caminos, para romper 
con los esquemas del pasado. 
2. El 45% de los encuestados opinan que casi siempre considerar que el director posee 
habilidades para entender y resolver problemas tomando en cuenta nuevos  
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caminos, para romper con los esquemas del pasado. 
3. El 156% de los encuestados opinan que algunas veces considerar que el director 
posee habilidades para entender y resolver problemas tomando en cuenta nuevos 
caminos, para romper con los esquemas del pasado. 
Tabla 12.  
¿El director alienta la inteligencia, la racionalidad y la solución atenta de problemas, 
haciendo hincapié en la creatividad y la innovación? 





Válido Siempre 30 37,5 37,5 37,5 
Casi siempre 41 51,2 51,2 88,8 
Algunas veces 9 11,3 11,3 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
Figura 6. Resultado de la tabla 12 
Interpretación: 
1. El 37.5%% de los encuestados opinan que siempre el director alienta la inteligencia, la 




2. El 51.2% de los encuestados opinan que casi siempre el director alienta la 
inteligencia, la racionalidad y la solución atenta de problemas, haciendo hincapié en 
la creatividad y la innovación.  
3. El 11.3% de los encuestados opinan que algunas veces el director alienta la 
inteligencia, la racionalidad y la solución atenta de problemas, haciendo hincapié en 
la creatividad y la innovación. 
Tabla 13.  




casos N Porcentaje 
Estimulación intelectuala Algunas veces 21 13,1% 26,3% 
Casi siempre 77 48,1% 96,3% 
Siempre 62 38,8% 77,5% 
Total 160 100,0% 200,0% 
a. Grupo 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Estimulación Intelectual” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión Estimulación Intelectual se 
tiene que 38.8% de los encuestados opinan que siempre el director posee habilidades para 
entender y resolver problemas tomando en cuenta nuevos caminos, para romper con 
los esquemas del pasado y alienta la inteligencia, la racionalidad y la solución atenta de 
problemas, haciendo hincapié en la creatividad y la innovación; pero si se le adiciona los 
que opinan casi siempre se alcanza un 86.9 % que indica que una mayoría significativa de 
ellos afirma tales percepciones contra un 13.1% que opinan algunas veces. Ningún 




5.2.1.4. Dimensión: Influencia idealizada 
Tabla 14.  
¿El director asesora y proporciona apoyo personalizado y retroalimentación sobre la 
actuación de manera que cada miembro acepte, entienda y mejore? 





Válido Siempre 24 30,0 30,0 30,0 
Casi siempre 39 48,8 48,8 78,8 
Algunas veces 17 21,3 21,3 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
Figura 7. El director asesora y proporciona apoyo 
Interpretación: 
1. El 30% de los encuestados opinan que siempre el director asesora y proporciona 
apoyo personalizado y retroalimentación sobre la actuación de manera que cada 
miembro acepte, entienda y mejore. 
2. El 48.8% de los encuestados opinan que casi siempre el director asesora y 
proporciona apoyo personalizado y retroalimentación sobre la actuación de manera  
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que cada miembro acepte, entienda y mejore. 
3. El 21.3% de los encuestados opinan que algunas veces el director asesora y 
proporciona apoyo personalizado y retroalimentación sobre la actuación de manera 
que cada miembro acepte, entienda y mejore. 
Tabla 15.  
¿El director vincula las necesidades individuales de cada uno de sus seguidores con las de 
la organización? 





Válido Siempre 38 47,5 47,5 47,5 
Casi siempre 34 42,5 42,5 90,0 
Algunas veces 8 10,0 10,0 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
Figura 8. Resultado de la tabla 15 
Interpretación: 
1. El 47.5% de los encuestados opinan que siempre el director vincula las 
necesidades individuales de cada uno de sus seguidores con las de la organización. 
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2. El 42.5% de los encuestados opinan que casi siempre el director vincula las 
necesidades individuales de cada uno de sus seguidores con las de la organización. 
3. El 10% de los encuestados opinan que algunas veces el director vincula las 
necesidades individuales de cada uno de sus seguidores con las de la organización. 
 
Tabla 16. 




casos N Porcentaje 
Consideración 
individuala 
Algunas veces 25 15,6% 31,3% 
Casi siempre 73 45,6% 91,3% 
Siempre 62 38,8% 77,5% 
Total 160 100,0% 200,0% 
a. Grupo 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Consideración Individual” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión Consideración Individual 
se tiene que 38.8% de los encuestados opinan que siempre el director asesora y 
proporciona apoyo personalizado y retroalimentación sobre la actuación de manera que 
cada miembro acepte, entienda y mejore, y vincula las necesidades individuales de cada 
uno de sus seguidores con las de la organización; pero si se le adiciona los que opinan casi 
siempre se alcanza un 84.4 % que indica que una mayoría significativa de ellos afirma 





5.2.1.5. Dimensión: Tolerancia psicológica  
Tabla 17.  
¿El director hace uso del sentido del humor como estrategia para resolver situaciones 
conflictivas en aspectos de relación humana? 





Válido Siempre 29 36,3 36,3 36,3 
Casi siempre 44 55,0 55,0 91,3 
Algunas veces 7 8,8 8,8 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
Figura 9. Resultado de la tabla 17 
Interpretación: 
1. El 36.3% de los encuestados opinan que siempre el director hace uso del sentido del 
humor como estrategia para resolver situaciones conflictivas en aspectos de relación 
humana. 
2. El 55% de los encuestados opinan que casi siempre el director hace uso del sentido 




3. El 8.8% de los encuestados opinan que algunas veces el director hace uso del 
sentido del humor como estrategia para resolver situaciones conflictivas en aspectos 
de relación humana. 
Tabla 18.  
¿El director es tolerante para indicar equivocaciones, para resolver conflictos, para 
manejar momentos duros? 





Válido Siempre 28 35,0 35,0 35,0 
Casi siempre 43 53,8 53,8 88,8 
Algunas veces 9 11,3 11,3 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
 
Figura 10. Resultados de la tabla 18 
Interpretación: 
1. El 35% de los encuestados opinan que siempre el director es tolerante para indicar 
equivocaciones, para resolver conflictos, para manejar momentos duros. 
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2. El 53.84% de los encuestados opinan que casi siempre el director es tolerante para 
indicar equivocaciones, para resolver conflictos, para manejar momentos duros. 
3. El 11.3% de los encuestados opinan que algunas veces el director es tolerante para 
indicar equivocaciones, para resolver conflictos, para manejar momentos duros. 
Tabla 19.  




casos N Porcentaje 
Tolerancia sicológicaa Algunas veces 16 10,0% 20,0% 
Casi siempre 87 54,4% 108,7% 
Siempre 57 35,6% 71,3% 
Total 160 100,0% 200,0% 
a. Grupo 
Análisis de los resultados de la dimensión “Tolerancia Psicológica” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión Tolerancia Psicológica se 
tiene que 35.6% de los encuestados opinan que siempre el director hace uso del sentido 
del humor como estrategia para resolver situaciones conflictivas en aspectos de relación 
humana y es tolerante para indicar equivocaciones, para resolver conflictos, para manejar 
momentos duros; pero si se le adiciona los que opinan casi siempre se alcanza un 90 % 
que indica que una mayoría significativa de ellos afirma tales percepciones contra un 10% 






5.2.2. Variable: Logro académico 
5.2.2.1. Dimensión: Motivación 
Tabla 20..  
¿Considera Ud. que las motivaciones recibidas a lo largo del Diplomado, por sus 
docentes y directivos, e incluso la automotivación, le ha permitido un mejor aprendizaje? 





Válido Siempre 40 50,0 50,0 50,0 
Casi siempre 32 40,0 40,0 90,0 
Algunas veces 8 10,0 10,0 100,0 




1. El 50% de los encuestados aseguran que siempre las motivaciones recibidas a lo largo 
del Diplomado, por sus docentes y directivos, e incluso la automotivación, le ha 
permitido un mejor aprendizaje. 
2. El 40% de los encuestados aseguran que casi siempre las motivaciones recibidas a 
lo largo del Diplomado, por sus docentes y directivos, e incluso la automotivación, le  
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ha permitido un mejor aprendizaje. 
3. El 10% de los encuestados aseguran que algunas veces las motivaciones recibidas a 
lo largo del Diplomado, por sus docentes y directivos, e incluso la automotivación, le 
ha permitido un mejor aprendizaje. 
5.2.2.2. Dimensión: Interpretación 
Tabla 21.  
¿Considera Ud. que todos los temas o por lo menos la mayoría de ellos, impartidos en el 
Diplomado han sido analizados e interpretados por Ud. según los requerimientos docentes 
y curriculares? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Siempre 28 35,0 35,0 35,0 
Casi siempre 47 58,8 58,8 93,8 
Algunas veces 5 6,3 6,3 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
 
Figura 11. Resultados en porcentajes de la tabla 21 
Interpretación: 
1. El 35% de los encuestados aseguran que siempre todos los temas o por lo menos la  
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mayoría de ellos, impartidos en el Diplomado han sido analizados e interpretados por 
ellos según los requerimientos docentes y curriculares. 
2. El 58.8% de los encuestados aseguran que casi siempre todos los temas o por lo 
menos la mayoría de ellos, impartidos en el Diplomado han sido analizados e 
interpretados por ellos según los requerimientos docentes y curriculares. 
3. El 6.3% de los encuestados aseguran que algunas veces todos los temas o por lo 
menos la mayoría de ellos, impartidos en el Diplomado han sido analizados e 
interpretados por ellos según los requerimientos docentes y curriculares. 
5.2.2.3. Dimensión: Retención 
Tabla 22.  
¿Su bagaje cultural sobre las diferentes asignaturas, se han incrementado notablemente 
con los nuevos conocimientos adquiridos, han cambiado su conducta, y en su caso podría 
considerarlo como “aprendizaje significativo”? 





Válido Siempre 34 42,5 42,5 42,5 
Casi siempre 38 47,5 47,5 90,0 
Algunas veces 8 10,0 10,0 100,0 
Total 





Figura 12. Resultados en porcentajes de la tabla 22 
Interpretación: 
1. El 42.5% de los encuestados aseguran que siempre su bagaje cultural sobre las 
diferentes asignaturas, se han incrementado notablemente con los nuevos 
conocimientos adquiridos, han cambiado su conducta, y se podría considerar como 
“aprendizaje significativo”. 
2. El 47.5% de los encuestados aseguran que casi siempre su bagaje cultural sobre las 
diferentes asignaturas, se han incrementado notablemente con los nuevos 
conocimientos adquiridos, han cambiado su conducta, y se podría considerar como 
“aprendizaje significativo”. 
3. El 10% de los encuestados aseguran que algunas veces su bagaje cultural sobre las 
diferentes asignaturas, se han incrementado notablemente con los nuevos 






Análisis de los resultados de las variables 
Variable: Liderazgo Transformacional 
Tabla 23. 
Liderazgo transformacional frecuencias 
 
Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Liderazgo 
transformacionala 
Algunas veces 104 13,0% 130,0% 
Casi siempre 359 44,9% 448,8% 
Siempre 337 42,1% 421,3% 
Total 800 100,0% 1000,0% 
a. Grupo 
 
Análisis de los resultados de la variable “Liderazgo transformacional” 
Al realizar el análisis de los resultados de la variable independiente “Liderazgo 
transformacional” se tiene que el 87% (los que opinan siempre y casi siempre) 
manifiestan que el director de la Escuela de Infantería posee rasgos de liderazgo 
transformacional, que le estarían permitiendo conducir a su institución hacia el 
cumplimiento de sus metas y objetivos trazados para la presente gestión, que representa 
mayoría significativa (entre 80 % a 99%); el 13% opinan algunas veces. Las dimensiones 
que tuvieron mayor aceptación son la dimensión “influencia idealizada” con el 94.4%, 
seguido de la dimensión “tolerancia psicológica” con 90%, luego la dimensión 
“estimulación intelectual” con 86.9%, la dimensión “consideración individual” con 84.4%, 






Variable: Logro académico 
Tabla 24. 




casos N Porcentaje 
Logro académicoa Algunas veces 21 8,8% 26,3% 
Casi siempre 117 48,7% 146,3% 
Siempre 102 42,5% 127,5% 
Total 240 100,0% 300,0% 
a. Grupo 
Análisis de los resultados de la variable “Logro Académico” 
Al realizar el análisis de los resultados de la variable “Logro Académico” se tiene que 
el 91.2% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran positivos 
los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que el logro 
académico está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 99%). El 8.8% 
considera algunas veces.  
En las tres dimensiones se ha encontrado aceptación, particularmente en la dimensión 
“interpretación” que alcanzan el 93.7%, seguido de las dimensiones “motivación” y 
“retención” que llegan al 90%.  
5.2.3. Contrastación de hipótesis  
Hipótesis específica de investigación 01 
La influencia idealizada se relaciona significativamente con el logro académico de los 
oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, en 
la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
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Hipótesis nula 01 
La influencia idealizada NO se relaciona significativamente con el logro académico de 
los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, 
en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Tabla 25.  
Influencia idealizada logro académico tabulación cruzada 
 
LOGRO ACADÉMICOa 
Total Algunas veces Casi siempre Siempre 
Influencia 
idealizadaa 
Algunas veces Recuento 8 10 9 9 
Casi siempre Recuento 10 119 51 60 
Siempre Recuento 24 105 144 91 
Total Recuento 21 117 102 80 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Grupo 
 
Tabla 26.  
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl 
Sig. asintótica (2 
caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 44,129a 15 ,000 
Razón de verosimilitud 48,240 15 ,000 
Asociación lineal por lineal 14,150 1 ,000 
N de casos válidos 80   
a. 19 casillas (79,2%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 
mínimo esperado es ,06. 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 01 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 01 “La influencia idealizada se relaciona significativamente con el logro 
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académico de los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía 
de Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018”. 
Hipótesis específica de investigación 02 
La inspiración motivacional se relaciona significativamente con el logro académico de 
los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, 
en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Hipótesis nula 02 
La inspiración motivacional NO se relaciona significativamente con el logro 
académico de los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía 
de Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Tabla 27.  

















13 86 87 62 
Siempre Recuento 17 104 74 65 
Total Recuento 21 117 102 80 











Tabla 28.  
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl 
Sig. asintótica 
(2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 34,818a 20 ,021 
Razón de verosimilitud 35,214 20 ,019 
Asociación lineal por lineal ,820 1 ,365 
N de casos válidos 80   
a. 24 casillas (80,0%) han esperado un recuento menor que 5. El 
recuento mínimo esperado es ,01. 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.021 es menor que 0.05, entonces se rechaza 
la hipótesis nula 02 y se acepta la hipótesis específica de investigación 02 “La inspiración 
motivacional se relaciona significativamente con el logro académico de los oficiales 
alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, en la 
Escuela de Infantería del Ejército - 2018”. 
Hipótesis específica de investigación 03 
La estimulación intelectual se relaciona significativamente con el logro académico 
de los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de 
Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Hipótesis nula 03 
La estimulación intelectual NO se relaciona significativamente con el logro 
académico de los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía 
de Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
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Tabla 29.  
Estimulación intelectual logro académico tabulación cruzada 
 
Logro académico a 






15 27 21 21 
Casi siempre Recuento 17 138 76 77 
Siempre Recuento 10 69 107 62 
Total Recuento 21 117 102 80 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Grupo 
 
Tabla 30.  
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl 
Sig. asintótica 
(2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 60,107a 20 ,000 
Razón de verosimilitud 54,745 20 ,000 
Asociación lineal por lineal 24,466 1 ,000 
N de casos válidos 80   
a. 24 casillas (80,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 
mínimo esperado es ,01. 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 03 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 03 “La estimulación intelectual se relaciona significativamente con el logro 
académico de los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía 





Hipótesis específica de investigación 04 
La consideración individual se relaciona significativamente con el logro académico 
de los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de 
Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Hipótesis nula 04 
La consideración individual NO se relaciona significativamente con el logro 
académico de los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía 
de Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Tabla 31.  
Consideración individual logro académico tabulación cruzada 
 
Logro académico a Total 
Algunas veces Casi siempre Siempre  
Consideración 
individual a 
Algunas veces Recuento 13 33 29 25 
Casi siempre Recuento 11 119 89 73 
Siempre Recuento 18 82 86 62 
Total Recuento 21 117 102 80 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Grupo 
 
Tabla 32.  
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl 
Sig. asintótica (2 
caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 34,411a 20 ,032 
Razón de verosimilitud 26,319 20 ,156 
Asociación lineal por lineal ,628 1 ,428 
N de casos válidos 80   
a. 24 casillas (80,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 
esperado es ,03. 
94 
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.032 es menor que 0.05, entonces se rechaza 
la hipótesis nula 04 y se acepta la hipótesis específica de investigación 04 “La 
consideración individual se relaciona significativamente con el logro académico de los 
oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, en 
la Escuela de Infantería del Ejército - 2018”. 
Hipótesis específica de investigación 05 
La tolerancia psicológica se relaciona significativamente con el logro académico de 
los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, 
en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Hipótesis nula 05 
La tolerancia psicológica NO se relaciona significativamente con el logro académico 
de los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de 
Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Tabla 33.  
Tolerancia sicológica logro académico tabulación cruzada 
 
Logro académico a 
Total 
Algunas 
veces Casi siempre Siempre 
Tolerancia 
sicológica a 
Algunas veces Recuento 18 18 12 16 
Casi siempre Recuento 15 186 60 87 
Siempre Recuento 9 30 132 57 
Total Recuento 21 117 102 80 






Tabla 34.  
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl 
Sig. asintótica 
(2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 118,641a 20 ,000 
Razón de verosimilitud 118,369 20 ,000 
Asociación lineal por lineal 54,616 1 ,000 
N de casos válidos 80   
a. 24 casillas (80,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 
mínimo esperado es ,04. 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 0.05, 
entonces se rechaza la hipótesis nula 05 y se acepta la hipótesis específica de investigación 05 “La 
tolerancia psicológica se relaciona significativamente con el logro académico de los oficiales 
alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, en la Escuela de 
Infantería del Ejército - 2018”. 
Hipótesis principal de investigación 
El liderazgo transformacional del director se relaciona significativamente con el logro 
académico de los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de 
Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Hipótesis principal nula 
El liderazgo transformacional del director NO se relaciona significativamente con el logro 
académico de los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de 




Tabla 35.  
Liderazgo transformacional logro académico tabulación cruzada 
 














66 132 114 104 
Casi siempre Recuento 66 648 363 359 
Siempre Recuento 78 390 543 337 
Total Recuento 21 117 102 80 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Grupo 
Tabla 36.  
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl 
Sig. asintótica 
(2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 109,376a 55 ,000 
Razón de verosimilitud 89,196 55 ,002 
Asociación lineal por lineal 46,575 1 ,000 
N de casos válidos 80   
a. 70 casillas (97,2%) han esperado un recuento menor que 5. El 
recuento mínimo esperado es ,01. 
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.045 es menor que 0.05, entonces se rechaza 
la hipótesis principal nula y se acepta la hipótesis principal de investigación 
“El liderazgo transformacional del director se relaciona significativamente con el 
logro académico de los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la 





5.3.   Discusión  
Teniendo como soporte los resultados obtenidos en la investigación sobre las 
variables y sus derivados, entiéndase dimensiones, indicadores,  se ha comprobado, 
mediante un 94.50% que la hipótesis general (“El liderazgo transformacional del director 
se relaciona significativamente con el logro académico de los oficiales alumnos del 
Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018”) es validada y ratifica una relación positiva entre ambas 
variables; si a estos resultados le acoplamos o lo encuadramos dentro de las diversas 
teorías lo hacemos más consistente, como las de Burns (1978), Chadwick (1979), Pizarro 
(1985), Kerlinger, F. (1988), Robbins (1999), Álvarez (2001), Fischman (2002),; todas 
estas acciones no han hecho más que justificar que los niveles de logro académico se debe 
en gran parte al liderazgo transformacional que manifiesta el Director de la Escuela; 
además tiene el respaldo de investigaciones anteriores como las de Gonzales, O. y 
Gonzales, L. (2014), Ponce, R. (2008), Rojas, A. (2013), Martínez, Y. (2012),,  que 
concluye que el estilo de liderazgo que le impongan los directores a sus respectivas 
gestiones inciden significativamente, de una u otra manera, en el rendimiento académico 
de los alumnos. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
influencia idealizada se relaciona significativamente con el logro académico de los 
oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, en 
la Escuela de Infantería del Ejército – 2018”, se puede apreciar que con lo comprobado 
con respecto a la dimensión “influencia idealizada” se establece un grado de relación  
directa, se recoge lo manifestado por los alumnos al indicar que el director desarrolla 
comportamientos que resultan siendo modelos de actuación para sus seguidores y 
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demuestra niveles altos de ética y moral, además proporciona la visión y un sentido de 
misión, inspira orgullo, respeto de logro y confianza, e incrementa el optimismo. El 94.4% 
consideran que el Director aplica esta dimensión del liderazgo transformacional. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
inspiración motivacional se relaciona significativamente con el logro académico de los 
oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, en 
la Escuela de Infantería del Ejército – 2018”, se puede apreciar que con lo comprobado 
con respecto a la dimensión “inspiración motivacional” se establece un grado de relación  
directa, se recoge lo manifestado por los alumnos al indicar que el director comunica 
grandes expectativas, expresa propósitos importantes con gran sencillez y orienta a los 
alumnos a través de la acción, edificando confianza e inspirando la creencia sobre una 
causa. El 79.4% consideran que el Director aplica esta dimensión del liderazgo 
transformacional. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
estimulación intelectual se relaciona significativamente con el logro académico de los 
oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, en 
la Escuela de Infantería del Ejército – 2018”, se puede apreciar que con lo comprobado 
con respecto a la dimensión “estimulación intelectual” se establece un grado de relación  
directa, se recoge lo manifestado por los alumnos al indicar que el director posee 
habilidades para entender y resolver problemas tomando en cuenta nuevos caminos, para 
romper con los esquemas del pasado y alienta la inteligencia, la racionalidad y la solución 
atenta de problemas, haciendo hincapié en la creatividad y la innovación. El 86.9% 
consideran que el Director aplica esta dimensión del liderazgo transformacional. 
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Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
consideración individual se relaciona significativamente con el logro académico de los 
oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, en 
la Escuela de Infantería del Ejército – 2018”, se puede apreciar que con lo comprobado 
con respecto a la dimensión “consideración individual” se establece un grado de relación  
directa, se recoge lo manifestado por los alumnos al indicar que el director asesora y 
proporciona apoyo personalizado y retroalimentación sobre la actuación de manera que 
cada miembro acepte, entienda y mejore, y vincula las necesidades individuales de cada 
uno de sus seguidores con las de la organización. El 84.4% consideran que el Director 
aplica esta dimensión del liderazgo transformacional. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
tolerancia psicológica se relaciona significativamente con el logro académico de los 
oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, en 
la Escuela de Infantería del Ejército – 2018”, se puede apreciar que con lo comprobado 
con respecto a la dimensión “tolerancia psicológica” se establece un grado de relación  
directa, se recoge lo manifestado por los alumnos al indicar que el director hace uso del 
sentido del humor como estrategia para resolver situaciones conflictivas en aspectos de 
relación humana y es tolerante para indicar equivocaciones, para resolver conflictos, para 







1. Teniendo en consideración la hipótesis específica 1 que plantea: “La influencia 
idealizada se relaciona significativamente con el logro académico de los oficiales 
alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2018”, se ha podido establecer su validez, 
comprobada por las teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados 
estadísticos (94.4%), particularmente relacionada al carisma, atributos positivos y 
conducta puesta en manifiesto por el director, que permite un bajo nivel de logro 
académico en la Escuela. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis 
específica 1. 
2. Teniendo en consideración la hipótesis específica 2 que plantea: “La inspiración 
motivacional se relaciona significativamente con el logro académico de los oficiales 
alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2018”, se ha podido establecer su validez, 
comprobada por las teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados 
estadísticos (79.4%), particularmente relacionado a las expectativas, optimismo y 
creencias  puesta en manifiesto por el director, que permite un bajo nivel de logro 
académico en la Escuela. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis 
específica 2. 
3. Teniendo en consideración la hipótesis específica 3 que plantea: “La estimulación 
intelectual se relaciona significativamente con el logro académico de los oficiales 
alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2018”, se ha podido establecer su validez, 
comprobada por las teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados 
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estadísticos (86.9%), particularmente relacionado a la incentivación de la 
inteligencia, a la racionalidad y a la creatividad e innovación  puesta en manifiesto 
por el director, que permite un bajo nivel de logro académico en la Escuela. De esta 
manera se comprueba fehacientemente la hipótesis específica 3. 
4. Teniendo en consideración la hipótesis específica 4 que plantea: “La consideración 
individual se relaciona significativamente con el logro académico de los oficiales 
alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2018”, se ha podido establecer su validez, 
comprobada por las teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados 
estadísticos (84.4%), particularmente relacionado a la valoración, asesoramiento y 
preocupación puesta en manifiesto por el director, que permite un bajo nivel de logro 
académico en la Escuela. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis 
específica 4. 
5. Teniendo en consideración la hipótesis específica 5 que plantea: “La inspiración 
motivacional se relaciona significativamente con el logro académico de los oficiales 
alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía de Infantería, en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2018”, se ha podido establecer su validez, 
comprobada por las teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados 
estadísticos (90%), particularmente relacionado a la aceptación y enmienda de 
errores, y a la resolución de problemas y conflictos, puesta en manifiesto por el 
director, que permite un bajo nivel de logro académico en la Escuela. De esta manera 
se comprueba fehacientemente la hipótesis específica 5. 
6. Se ha podido determinar, a la luz de toda la información obtenida y analizada, que el 
liderazgo transformacional del director se relaciona significativamente con el logro 
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académico de los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión de la Compañía 





Al término de la presente investigación y teniendo en consideración los resultados de la 
misma, se recomienda lo siguiente: 
1. Que el Director tome conocimiento de los resultados de los instrumentos y sobre 
todo de la valoración que hacen los alumnos de su desempeño, a fin de optimizar 
aquellos aspectos que le faltase desarrollar. 
2. Que el Director coordine con el Departamento de Psicología a fin de realizar estas 
encuestas periódicamente, como una medida de seguimiento al desempeño de sus 
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Apéndice A: Matriz de consistencia  
Liderazgo transformacional del director y logro académico de los oficiales alumnos del diplomado en liderazgo y gestión de la compañía de infantería, en la 
escuela de infantería del ejército - 2018 





¿Cómo se relaciona el liderazgo 
transformacional del Director con el logro 
académico de los oficiales alumnos del 
Diplomado en Liderazgo y Gestión de la 
Compañía de Infantería, en la Escuela de 
Infantería del Ejército - 2018? 
Problemas específicos 
a ¿Cómo se relaciona la influencia 
idealizada con el logro académico de 
los oficiales alumnos del Diplomado 
en Liderazgo y Gestión de la 
Compañía de Infantería, en la Escuela 
de Infantería del Ejército - 2018? 
b ¿Cómo se relaciona la inspiración 
motivacional con el logro académico 
de los oficiales alumnos del 
Diplomado en Liderazgo y Gestión de 
la Compañía de Infantería, en la 
Escuela de Infantería del Ejército - 
2018? 
c ¿Cómo se relaciona la estimulación 
intelectual con el logro académico de 
los oficiales alumnos del Diplomado 
en Liderazgo y Gestión de la 
Compañía de Infantería, en la Escuela 
de Infantería del Ejército - 2018? 
d ¿Cómo se relaciona la consideración 
individual con el logro académico de 
los oficiales alumnos del Diplomado 
en Liderazgo y Gestión de la 
Compañía de Infantería, en la Escuela 
Objetivo general 
Determinar cómo se relacionan el liderazgo 
transformacional del Director con el logro 
académico de los oficiales alumnos del Diplomado 
en Liderazgo y Gestión de la Compañía de 
Infantería, en la Escuela de Infantería del Ejército 
- 2018. 
Objetivos específicos 
a. Determinar cómo se relaciona la influencia 
idealizada con el logro académico de los 
oficiales alumnos del Diplomado en 
Liderazgo y Gestión de la Compañía de 
Infantería, en la Escuela de Infantería del 
Ejército - 2018 
b. Determinar cómo se relaciona la inspiración 
motivacional con el logro académico de los 
oficiales alumnos del Diplomado en 
Liderazgo y Gestión de la Compañía de 
Infantería, en la Escuela de Infantería del 
Ejército - 2018 
c. Determinar cómo se relaciona la estimulación 
intelectual con el logro académico de los 
oficiales alumnos del Diplomado en 
Liderazgo y Gestión de la Compañía de 
Infantería, en la Escuela de Infantería del 
Ejército - 2018 
d. Determinar cómo se relaciona la 
consideración individual con el logro 
académico de los oficiales alumnos del 
Diplomado en Liderazgo y Gestión de la 
Compañía de Infantería, en la Escuela de 
Infantería del Ejército - 2018 
Hipotesis general 
El liderazgo transformacional del Director se 
relaciona significativamente con el logro 
académico de los oficiales alumnos del 
Diplomado en Liderazgo y Gestión de la 
Compañía de Infantería, en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018. 
 
Hipotesis específicas 
a.  La influencia idealizada se relaciona 
significativamente con el logro académico 
de los oficiales alumnos del Diplomado en 
Liderazgo y Gestión de la Compañía de 
Infantería, en la Escuela de Infantería del 
Ejército - 2018. 
b. La inspiración motivacional se relaciona 
significativamente con el logro académico 
de los oficiales alumnos del Diplomado en 
Liderazgo y Gestión de la Compañía de 
Infantería, en la Escuela de Infantería del 
Ejército - 2018. 
c.  La estimulación intelectual se relaciona 
significativamente con el logro académico 
de los oficiales alumnos del Diplomado en 
Liderazgo y Gestión de la Compañía de 
Infantería, en la Escuela de Infantería del 
Ejército - 2018 
d. La consideración individual se relaciona 
significativamente con el logro académico 
de los oficiales alumnos del Diplomado en 
Liderazgo y Gestión de la Compañía de 
Infantería, en la Escuela de Infantería del 


























Tipo y Diseño de la 
Investigación. 
Investigación cuantitativa 
de naturaleza descriptiva 
correlacional, porque 
analizaremos de qué 
manera el liderazgo 
transformacional se 
relaciona con el logro 
académico. 
Población y muestra 
La población lo 
constituyen 100 oficiales 
alumnos y la muestra es de 
80. 
Técnicas de recolección 
de datos 






 Observación directa 






de Infantería del Ejército - 2018? 
e ¿Cómo se relaciona la tolerancia 
psicológica con el logro académico de 
los oficiales alumnos del Diplomado 
en Liderazgo y Gestión de la 
Compañía de Infantería, en la Escuela 
de Infantería del Ejército - 2018? 
e. Determinar cómo se relaciona la tolerancia 
psicológica con el logro académico de los 
oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo 
y Gestión de la Compañía de Infantería, en la 
Escuela de Infantería del Ejército - 2018 
 
e.  La tolerancia psicológica se relaciona 
significativamente con el logro académico 
de los oficiales alumnos del Diplomado en 
Liderazgo y Gestión de la Compañía de 
Infantería, en la Escuela de Infantería del 
Ejército - 2018 
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Apéndice B: cuestionario de encuesta 
Buenos días, estamos realizando una encuesta para evaluar la relación entre el liderazgo 
transformacional del Director y el logro académico de los oficiales alumnos;  por favor, contesten 
las preguntas sin apasionamiento, pero con la verdad, eso nos ayudará a lograr los objetivos de 
nuestra investigación. 
INSTRUCCIONES 
 Emplee bolígrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario. 
 No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinión personal. 
 Marque con claridad la opción elegida con un aspa (x) o un check.  
 Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones o más.  
 Sus respuestas serán anónimas y absolutamente confidenciales. 
 Si no se entiende alguna pregunta, hágalo saber al encuestador, él le explicará el 
sentido de la pregunta. 
 ¡MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN! 
 
 
A. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 










DIMENSIÓN: INFLUENCIA IDEALIZADA 
5 4 3 2 1 
1 
¿El director desarrolla comportamientos que 
resultan en modelos de actuación para sus 
seguidores y demuestra niveles altos de ética y 
moral? 
     
2 
¿El director proporciona la visión y un sentido de 
misión, inspira orgullo, respeto de logro y 
confianza, incrementa el optimismo? 





5 4 3 2 1 
3 
¿El director comunica grandes expectativas, 
expresa propósitos importantes con gran sencillez? 
     
4 
¿El director orienta a los seguidores a través de la 
acción, edificando confianza e inspirando la 
creencia sobre una causa? 





5 4 3 2 1 
5 
¿Considera que el director posee habilidades para 
entender y resolver problemas tomando en cuenta 
nuevos caminos, para romper con los esquemas 
del pasado? 
     
6 
¿El director alienta la inteligencia, la racionalidad y 
la solución atenta de problemas, haciendo hincapié 
en la creatividad y la innovación? 









¿El director asesora y proporciona apoyo 
personalizado y retroalimentación sobre la 
actuación de manera que cada miembro acepte, 
entienda y mejore? 
     
8 
¿El director vincula las necesidades individuales de 
cada uno de sus seguidores con las de la 
organización? 
     
 
 
DIMENSIÓN: TOLERANCIA PSICOLÓGICA 5 4 3 2 1 
9 
¿El director hace uso del sentido del humor como 
estrategia para resolver situaciones conflictivas en 
aspectos de relación humana? 
     
10 
¿El director es tolerante para indicar 
equivocaciones, para resolver conflictos, para 
manejar momentos duros? 
     
 













DIMENSIÓN:  MOTIVACIÓN 
5 4 3 2 1 
11 
¿Considera Ud. que las motivaciones recibidas a lo 
largo del Diplomado, por sus docentes y directivos, e 
incluso la automotivación, le ha permitido un mejor 
aprendizaje? 




     
12 
¿Considera Ud. que todos los temas o por lo menos la 
mayoría de ellos, impartidos en el Diplomado han sido 
analizados e interpretados por Ud. según los 
requerimientos docentes y curriculares? 
     
 
 
DIMENSIÓN:  RETENCIÓN 
     
13 
¿Su bagaje cultural sobre las diferentes asignaturas, se 
han incrementado notablemente con los nuevos 
conocimientos adquiridos, han cambiado su conducta, 
y en su caso podría considerarlo como “aprendizaje 
significativo”? 





Apéndice C: validación de instrumento 
DISEÑO DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
I. DATOS GENERALES 
1.1. Apellidos y nombres del informante: …………………………………………….. 
1.2. Cargo e institución donde labora:  ...………………………………………………. 
1.3. Nombre del instrumento o motivo de evaluación: Encuesta sobre “LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL Y LOGRO ACADÉMICO” 
1.4. Autor del instrumento: Maestrista………………………………………………………. 
Alumno de la Sección Maestría de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de 
Educación “Enrique Guzmán y Valle” 










1. CLARIDAD Está formulado con lenguaje 
apropiado. 
     
2. OBJETIVIDAD Está expresado en conductas 
observables. 
     
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 
ciencia y la tecnología. 
     
4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica 
entre variables e indicadores 
     
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 
calidad y cantidad. 
     
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos 
de liderazgo transformacional y  
logro académico. 
     
7. CONSISTENCIA Consistencia entre la 
formulación de problema, 
objetivos e hipótesis. 
     
8. COHERENCIA De indicadores y dimensiones.      
9. METODOLOGÍA La estrategia responde al 
propósito de la investigación. 
     
 
II. OPINIÓN DE APLICABILIDAD: ……………………………………………………. 
III. PROMEDIO DE VALORACIÓN: …………………………………………………….. 
LUGAR Y FECHA: ………………………………. 
 DNI Nª ………………………………..… Teléfono………………… 
 
 
        ………………………………. 
Firma del experto informante 
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Apéndice D: confiabilidad del instrumento 
COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD - ALFA DE CRONBACH 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 TOTAL 
1 5 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 42 
2 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 62 
3 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 59 
4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 53 
5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 3 3 5 53 
6 3 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 4 5 51 
7 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 56 
8 4 3 3 5 3 4 4 3 3 4 4 3 5 48 
9 3 5 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 47 
10 4 4 3 5 4 4 5 4 3 3 4 4 5 52 
VAR














4 0.44 30.81 











α = [13]   [1 – ( 6.07 )]  =   1.0./3 x 0.803  = 




Alta confiabilidad De 0.900 a 1.00 
Fuerte confiabilidad De 0.751 a 0.899 
Existe confiabilidad De 0.700 a 0.750 
Baja confiabilidad De 0.601 a 0.699 
No existe confiabilidad De 0.000 a 0.600 
 
 
α = 0.870      
